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ABSTRAK 
Die ervaring van werk- en leefomstandighede-stres deur vroulike werknemers van die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens deur Letitia Louise Jacobs, Universiteit van Suid-
Afrika. 
 
Studieleier:  Prof M de Beer 
Departement:  Bedryf- en Organisasiesielkunde 
Graad:  Magister Commercii in Organisasie- en Bedryfsielkunde 
 
Die doelwit van hierdie navorsing was om die ervaring van stres deur vroulike 
werknemers van die Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD) te ondersoek. Die Wet op 
Gelyke Indiensneming (Wet 55 van 1998), het vroue geïdentifiseer as deel van 
voorheen benadeelde groepe in ons land, Die arbeidsmark is hierdeur ook vir vroue 
toeganklik gemaak. Beroepsvroue word oorlaai deur veeleisende rolle. Hulle is 
dikwels enkelouers wat in hul beroepe gehaltewerk moet lewer terwyl hulle ook soms 
versorgers van familielede is. Die Werk- en Leefomstandighedevraelys (WLV) en 
biografiese vraelys is as navorsingsinstrumente aangewend om vlakke en oorsake 
van stres by SAPD-vroue te meet. Die resultate het aangedui dat beide groepe op 
loopbaanaangeleenthede hoë stresvlakke ervaar. Vroue in operasionele posisies het 
hoë stresvlakke ervaar rakende werktoerusting, organisatoriese eise, vergoeding en 
ander byvoordele. Vroeë loopbaangerigtheid en loopbaanbeplanning kan  stres van 
vroulike SAPD-lede verminder. Die aanspreek van pos-spesifieke faktore kan 
stresvlakke van SAPD-vroue in operasionele posisies verder verlaag.  
 
Sleutelwoorde: polisiediens, vroulike polisielede, stres, werkstres, vlakke van stres, 
oorsake van stres, rolkonflik 
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ABSTRACT 
The experience of work and life situation stress of female employees of the South 
African Police Service by Letitia Louise Jacobs, University of South Africa. 
 
Supervisor: Prof M de Beer 
Department:  Industrial and Organisational Psychology 
Degree: Master of Commerce in Industrial and Organisational Psychology 
 
This study aimed to investigate the experience of stress among female staff of the 
South African Police Service (SAPS). The Employment Equity Act (Act 55 of 1998), 
identified females as part of previously disadvantaged groups in our country, and 
opened the labour market, including the SAPS, to women. Employed females are 
often overburdened by their demanding roles, being expected to deliver quality work in 
addition to bearing the responsibilities as single parents and carers for relatives. The 
Experience of Work and Life Circumstances Questionnaire (EWLQ) and a 
biographical questionnaire were utilised for measuring the levels and causes of stress 
among female SAPS staff. The results indicated that both groups experienced high 
stress levels in one dimension, namely career opportunities. Females in operational 
roles experienced high stress levels regarding resoures, organisational demands, 
remuneration and benefits. Early career orientation and planning may reduce the 
stress experienced by female staff of the SAPS. 
 
Keywords: police service, female police members, stress, work stress, levels of 
stress, causes of stress, role conflict 
 
Note: A full English summary of the study and its findings is provided at the end of the 
dissertation as Appendix A. 
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HOOFSTUK 1: ALGEMENE ORIëNTERING TOT DIE STUDIE 
 
1.1 INLEIDING 
Die mees prominente baken wat in die annale van Suid-Afrika se resente 
geskiedenis opgeteken staan, is sekerlik die 1994-verkiesing, wat omvangryke 
veranderings in die land se politieke en ekonomiese strukture teweeg gebring het. 
Verweefd met die demokratiseringsbeginsel wat in die grondwet ingebed is, en ten 
einde internasionale tendense te volg, is wetgewing ook onder andere afgekondig 
om alle bestaande ongelykhede in die totale Suid-Afrikaanse samelewing en in al 
die aanverwante fasette daarvan aan te spreek. 'n Uitvloeisel van hierdie 
gelykheidsbeginsel is die konsep gelyke indiensneming, wat ten doel het om 
geslags- en rasse-ongelykhede en -diskriminasie wat 'n erfenis van die 
apartheidsbestel was, uit te wis (Wet op Gelyke Indiensneming – Employment 
Equity Act (EEA), Wet Nr. 55 van 1998). Die privaatsektor en staatsinstellings is 
ingelig oor aanpassings wat gemaak sou moes word, en wat wetlik afgedwing sou 
word. Die Wet op Gelyke Indiensneming (Wet Nr. 55), wat in 1998 in Suid-Afrika 
deur die Parlement uitgevaardig is, verplig sedertdien werkgewers om doelwitte vir 
regstellende aksie te stel en vordering in die bereiking van hierdie doelwitte aan die 
Departement van Arbeid te rapporteer (Louw & Edwards, 1998). In die pogings wat 
hierop gevolg het om ongelykhede te herstel wat deur diskriminasie veroorsaak is, 
het talle Suid-Afrikaanse organisasies programme vir die vordering van swart en 
vroulike werknemers ingestel. Baie vroue word egter oorlaai deur die veeleisende 
rolle wat hulle moet vervul en dikwels moet hulle as enkelouers en versorgers van 
bejaarde familielede steeds gehaltewerk in hul betaalde beroepe lewer, wat stres 
meebring (Leiter, Bakker & Maslach, 2014). 
 
1.2 AGTERGROND 
Stres is ŉ fenomeen wat elke lid van die samelewing beïnvloed, hetsy positief of 
negatief (Morash, Kwak & Haarr, 2006; Thiel & Dretsch, 2011). Volgens Statistiek 
Suid-Afrika (2010) het die proporsie vroue wat deel vorm van die arbeidsektor in 
Suid-Afrika beduidend toegeneem, wat ook meebring dat vroue meer stres as 
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gevolg van hul werksmilieu ervaar. Volgens Leibbrandt, Woolard, McEwen, en 
Koep (2009) het die persentasie vroue in die Suid-Afrikaanse arbeidsmark 
toegeneem van 39.0% in 1993 tot 53.8% in 2008 en met ‘n verdere groei tot 54.8% 
in 2012 (US Labor Statistics, 2014).  
Hierdie studie het beoog om ŉ aktuele kwessie te ondersoek, naamlik die 
moontlike verskille in die ervaring van stres by vroulike administratiewe en vroulike 
operasionele werknemers van die Suid-Afrikaanse Polisiediens (Collins & Gibbs, 
2003). Dit is nie alleen die toename in vroulike personeel in die arbeidsektor wat 
kompleksiteite vir vroue en hul gesinne meebring nie, maar ook die feit dat hulle 
loopbaangerig is en strewe na die optimale aanwending van hul intellek en 
vaardighede. Dit gee aanleiding tot twee kwessies: enersyds die toepassing van 
die gelyke-indiensnemingsbeginsel waardeur diskriminasie teen voorheen 
benadeelde individue en groepe uitgewis is sodat enige individu kan aansoek doen 
vir enige pos waarvoor hy/sy kwalifiseer (Barker, 2003), en andersyds die 
beskikbaarheid van vroue vir sodanige aanstellings, selfs in tradisioneel manlik 
gedomineerde werkomgewings soos die SAPD. Navorsing het egter internasionaal 
bevind dat vroue se roloorbelading en inter- en intrarolkonflik onvoorsiene sosiale 
en emosionele vraagstukke meebring, waarvan stresverwante simptomatologie ŉ 
duidelike fenomeen is (Kurtz, 2008; Kurtz, 2012; Mostert & Rothmann, 2006; 
Mostert, Rothmann, Mostert & Nell, 2008).  
Beroepsvroue wat hulself in die arbeidsmark wil vestig, sal kan steun op wetmatige 
benaderings tot gelyke regte, tesame met die beskerming wat deur die organisasie 
aan die werknemer voorsien behoort te word. Te oordeel na die titel van ŉ studie 
wat deur Welbourne (2005) in New York uitgevoer is, naamlik “Women take care, 
Men take charge”, blyk dit duidelik dat daar internasionaal steeds kwessies en 
tendense is wat aangespreek sal moet word ten einde te verseker dat vroue as 
volwaardige en gelykwaardige vennote deur hul manlike eweknieë in die 
korporatiewe wêreld aanvaar word. 
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1.3 RASIONAAL 
Die rasionaal vir hierdie studie is dat daar moontlike verskille bestaan in die 
ervaring van werk- en leefomgewing-stres by onderskeidelik administratiewe 
(aangestel ingevolge die Publieke Administrasiewet, Nr 103 van 1994) en 
operasioneel opgeleide vroulike personeel (aangestel ingevolge die Suid-
Afrikaanse Polisiedienswet, Nr. 68 van 1995) wat aan die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens verbonde is. Navorsing (Morash et al., 2006; Violanti & Aron, 1995) 
het daarop gewys dat daar ŉ baie sterk verband is tussen loopbaanstres en 
werknemer-uitbranding, met loopbaanstressors as ŉ sterk voorspeller van hoër 
vlakke van uitbranding (Leiter et al., 2014). Daar kan dus uit genoemde navorsing 
ŉ aanname gemaak word dat administratiewe werknemers van ŉ wetstoepassende 
organisasie, in hierdie geval die SAPD, se stresvlakke moontlik meer negatief 
beïnvloed kan word deur organisatoriese stressors as dié van operasionele 
werknemers (Dåderman & De Colli, 2014). Laasgenoemde se stresvlakke word 
weer moontlik sterker beïnvloed deur stressors soos blootstelling aan traumatiese 
insidente en onreëlmatige werkure (Cooper, 2000; Gächter, Savage & Torgler, 
2011; Storm & Rothmann, 2003). 
Die SAPD se administratiewe werknemers (aanstellings op grond van die Publieke 
Administrasiewet, Nr. 103 van 1994) word duidelik van die operasionele 
werknemers onderskei onder andere ten opsigte van rangstrukture, salarisvlakke 
en byvoordele. Hulle behoort byvoorbeeld aan verskillende mediese fondse met 
verskillende voordele. Burke en Mikkelsen (2006) asook Shane (2008) het daarop 
gewys dat die volgende organisatoriese stressors ŉ groot aandeel aan die skep 
van ŉ stresvolle werkomgewing het: 
• Inkonsekwente dissiplinêre prosedures; 
• Wisselende bestuurstyle; 
• Die burokratiese aard van wetstoepassende agente. 
Operasioneel opgeleide personeel in enige wetstoepassende werkomgewing word 
deur verskeie stressors geaffekteer (Dåderman & De Colli, 2014; Kurtz, 2012; 
Lucas, Weidner & Janisse, 2012). Hier kan onder meer verwys word na 
• die dikwels gebrekkige verhouding tussen die organisasie en die media 
(Chopko & Schwartz, 2013; Natarajan, 2014; Violanti & Aron, 1995); 
 
 
4 
• hoë werklading (Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001); 
• gebrek aan administratiewe ondersteuning (Kurtz, 2008; Lucas et al., 2012; 
Toch, Bailey & Floss, 2002); 
• blootstelling aan traumatiese insidente, moorde, aanrandings en 
skietvoorvalle (Kurtz, 2008; Kurtz, 2012; Lucas et al., 2012; Jones & Kagee, 
2005); 
• die hantering van misdaadslagoffers asook kriminele oortreders (Karlsson & 
Christianson, 2003); 
• die kriminele regsisteem (Pienaar & Rothman, 2003), en 
• die verwagting dat operasionele lede skofte moet werk (Burke & Mikkelsen, 
2006; Kurtz, 2008; Wirtz & Nachreiner, 2012). 
Dit blyk uit die negatiewe impak wat werkstres op ŉ werknemer se funksionering 
kan hê (Lucas et al., 2012) dat dit belangrik is om die aard van werkstres te bepaal, 
asook die mate waartoe dit op beide vlakke (administratief en operasioneel) ervaar 
word, sodat die kwessie van gelyke voordele en loopbaanvooruitsigte in die 
werkplek aandag kan geniet. 
Die bydrae van hierdie studie lê daarin dat vroue ŉ al groter wordende fragment 
uitmaak van die SAPD, Suid-Afrika se primêre wetstoepassende organisasie. 
Gesien teen die agtergrond van die unieke uitdagings waarmee polisielede in die 
algemeen daagliks gekonfronteer word, soos blootstelling aan geweld en 
traumatiese insidente  (Dåderman & De Colli, 2014; Kurtz, 2012), bestaan die 
moontlikheid dat ŉ uiters sensitiewe, dog aktuele kwessie in die SAPD, naamlik 
buitengewoon hoë syfers van afwesigheid van diens, indirek aangespreek sal kan 
word indien dit stresverwant blyk te wees, wat aansluit by navorsing deur Mostert 
et al., (2008) wat bevind het dat ‘n verband bestaan tussen stres en afwesigheid 
van werk. Wat organisatoriese beplanning betref, het Beale (2003) en Kurtz (2012) 
voorgestel dat onbeheerbare interne faktore soos bestuurstyle, gebrekkige 
werksekuriteit, lang werkure en algemene werkomgewingsveranderings wat die 
werknemer beïnvloed, op die een of ander wyse aangespreek en verbeter moet 
word. Op die vlak van personeelontwikkeling kan fasiliteringsprogramme vir 
personeel ontwikkel word wat spesifiek fokus op die ontwikkeling van vaardighede, 
kennis en bronne van weerstand teen stres (Berg, 2009), veral met die oog op 
Atkinson (2000) se aanbeveling dat werknemers aangemoedig moet word om ŉ 
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weerstand teen stres te ontwikkel en bemagtig moet word om hul stressors beter te 
bestuur. 
 
1.4 VROUE IN DIE WERKPLEK 
Vroulike werknemers is tans internasionaal ŉ seker en blywende komponent in die 
arbeidsmark (Van der Vyver, McLachlan & Du Toit, 2010). Ook in Suid-Afrika het 
die samestelling en voorkoms van die werkerskorps oor die afgelope twee dekades 
drasties verander, en is dit steeds besig om te verander, soos duidelik blyk uit die 
toename in vroulike werknemers (Statistiek SA, 2010; Statistiek SA, 2012). Hierdie 
toetrede van vroue tot die arbeidsmark bring groter welvaart en vooruitgang vir 
vroue (Van der Vyver et al, 2010), maar daarmee saam moes vroue aanpas by 
toenemende eise wat aan hulle gestel word (Johnson & Johnson, 2008). In hierdie 
verband het Williams en Cooper (2002), Long (1998) en Mostert et al., (2008) 
verwys na die roloorbelading, interrolkonflik, stres, angs en skuldgevoelens wat 
vroue ervaar, wat weer dui op druk as gevolg van werkeise (Thiel & Dretsch, 2011) 
en persoonlike eise weens die vrou se wye rolverdeling. Hierdie rolverdeling bring 
mee dat 'n verskeidenheid rolle gelyktydig vervul moet word, naamlik dié van 
eggenoot, moeder, versorger, tuisteskepper asook doeltreffende werknemer (Leiter 
et al., 2014). 
Vroulike werknemers kan wesenlike waarde tot organisasies toevoeg mits groter 
begrip vir hul interrolkonflik geskep word en aanpassings gemaak word in 
organisatoriese beleidsformulering ten einde die werksplek meer toeganklik vir 
vroue te maak (Kurtz, 2012). ŉ Belangrike kwessie wat aandag behoort te geniet is 
vroue se besondere komplekse rolverdeling. Met hul sagter benadering tot mense 
en kwessies – wat aanvaarbaarder vir kollegas en die gemeenskap mag wees 
(Horne, 2006) – kan hul tot voordeel wees om ‘n tradisioneel manlik gedomineerde 
organisasie meer toeganklik vir vroue te maak. ‘n Sterk vroulike werkerskorps kan 
die organisasie tot voordeel strek, aangesien die hedendaagse vroulike 
werknemers meestal deeglik opgeleide werkers is (Leiter, et al., 2014; Smit, 1996, 
Wiersma, 1990). Vroue kan steeds waardetoevoeging tot ‘n organisasie bied ten 
spyte van die addisionele rolle (Leiter et al., 2014) wat hulle daagliks moet of wil 
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vervul - dit dui inteendeel meestal op hulle vermoë om veelvuldige rolle effektief te 
kan vervul. 
1.4.1 Vroue in tradisioneel manlike werkomgewings 
Daar is uiteenlopende redes vir vroue se toetrede tot die arbeidsmark en dit wissel 
van finansiële nood tot ŉ strewe na aanvaarding en erkenning in die arbeidsmark 
(Morash et al., 2006; Van der Vyver, et al., 2010). Mettertyd het hulle ook die 
tradisioneel manlik gedomineerde werkomgewings betree. Volgens Horne (2006) 
was die emansipasie van vroue gesien as ‘n bedreiging in die tradisioneel manlike 
polisiemag van die Verenigde State van Amerika. Weens sterk afkeer van die kant 
van hul manlike kollegas het veral die vroue wat operasioneel aangestel was, groot 
teenkanting beleef (Della-Rossa, 2014; Gächter et al., 2011; Kurtz, 2008). Hoewel 
vroue hulle beywer het om deeglike loopbaanbeplanning en loopbaanontwikkeling 
as ŉ sterk prioriteit en doelwit te stel, moes hulle die gevolglike emosionele en 
sosiale koste leer hanteer (Kurtz, 2008; Long, 1998). 
Spesifieke probleme en vorms van druk wat as uniek ten opsigte van vroulike 
werknemers bestempel word, vertoon verskeie dimensies. Volgens navorsing 
(Gächter et al., 2011; Kurtz, 2008; Lucas et al., 2012; Morash et al., 2006; 
Natarajan, 2014) sluit voorbeelde van hierdie dimensies onder andere die volgende 
in: 
• ŉ Gebrek aan rolmodelle weens min of geen vroue in senior poste; 
• Gevoelens van isolasie deur hul manlike kollegas; 
• Druk met die hantering van vooroordele en geslagstereotipering;  
• Overte en indirekte diskriminasie van kollegas en die werkgewer; 
• Destabilisering as gevolg van ŉ gebrek aan erkenning vir werk of die 
toewysing van betekenislose take; 
• ŉ Organisasiestruktuur en -klimaat wat nie geskep is met 'n visie van 
toeganklikheid en bevorderingsmoontlikhede vir vroulike werknemers nie 
(Kurtz, 2008; Lewis-Enright, Crafford & Crous, 2009). 
In Suid-Afrika is vroue eers in 1972 amptelik tot polisiëring toegelaat 
(Bezuidenhout, 2001). Volgens die SAPD Jaarverslag vir 2014/2015 (Annual 
Report of the South African Police Service for 2014/1015) was daar op 31 Maart 
2015 reeds ŉ algehele werknemerstal van 193 692, waarvan 150 952 operasionele 
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lede was (mans en vroue). Hiervan was 39 260 vroue (26.01%). Van die totale 
werkerskorps was 42 740 administratiewe personeel (mans en vroue) waarvan 28 
508 vroue was (66.70%). Die totale getal vroue wat werksaam was in die SAPD op 
31 Maart 2015 was dus 67 768 (34.99%).   
1.4.2 Vroue se ervaring van werkstres 
Stres lei tot verskeie gesondheidsverwante probleme (Kahn & Byosiere, 1992; 
Kreitner & Kinicki, 1992; Zimmerman, 2012). Navorsing verwys na kognitiewe 
probleme (swak besluitneming en verlies aan konsentrasie), fisiologiese probleme 
(verhoogde bloeddruk, hoë cholesterol en hartsiektes) en gedragsprobleme 
(ontevredenheid, werknemeromset en werknemerafwesigheid), wat belangrike 
implikasies het vir ŉ organisasie se produktiwiteit (Dodge & D’Analeze, 2012; 
Fekedulegn, Burchfiel, Hartley, Andrew, Charle, Tinney-Zara & Violanti, 2013; 
Mostert & Rothmann, 2006; Mostert et al., 2008; Ransford, Crouter & McHale, , 
2008). Daar kan dus aanvaar word dat die fenomeen werkstres ŉ faktor is wat 
personeel se effektiwiteit en die organisasie se produktiwiteit negatief beïnvloed 
(Brun & Lamarche, 2006; Dodge & D’Analeze, 2012; Mostert et al., 2008). 
Navorsing (Morash et al., 2006) het getoon dat administratiewe personeellede 
onder meer blootgestel word aan die volgende organisatoriese stressors: 
• Finansiële druk weens die relatief lae besoldiging; 
• Gepaardgaande gevoel van onvergenoegdheid omdat daar in baie gevalle 
hoë eise ten opsigte van werkverrigting en verantwoordelikhede aan hulle 
gestel word; 
• Onvoldoende monetêre of nie-monetêre toekennings as 
aansporingsmaatreëls. 
Benewens werkeise beleef  vroue tuis ook druk weens die veelvuldige rolle wat 
hulle in hul huishoudings moet vervul – dikwels as enkel-ouers en alleen-
voorsieners vir hulle kinders. Verder is hulle dikwels ook versorgers van 
sorgbehoewende of bejaarde familielede wat bydra tot hulle finansiële en 
emosionele stres (Leiter et al., 2014; Opie & Henn, 2013). 
Dit blyk ook uit navorsing van Opie en Henn (2013) dat operasionele werknemers 
se stressors tiperend is van onder andere fisieke uitputting wat lei tot lae 
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energievlakke, gebrekkige taakverrigting en konsentrasieprobleme (Della-Rossa, 
2014; Mostert et al., 2008). Laasgenoemde lei tot die onvermoë om die korrekte 
hoërisikobesluite in krisisoomblikke te maak en dit onverskrokke deur te voer 
(Deschamps, Pagnon-Badiner, Marchand & Merle, 2003; Maslach, Schaufeli & 
Leiter, 2001). 
ŉ Onstabiele wêreldekonomie en gevolglike werkskaarste is ŉ wesenlike kwessie, 
en volgens Wiersma (1990) en Kurtz (2012) is daar ŉ gebrek aan beskikbaarheid 
van poste met werkure wat werkende moeders toelaat om hul gesinsverpligtinge 
met hul werkskedules te sinchroniseer. Dit konfronteer gesinne met verdere 
finansiële en sosiale kwessies soos om betroubare dog bekostigbare versorgers in 
diens te neem en kan moontlik daartoe lei dat talle werkende vroue die keuse 
maak om liewer vir administratiewe poste in die SAPD aansoek te doen, ten spyte 
van die uitdagings van sodanige poste. 
Volgens Louw en Edwards (1998) het vroue se rolle die afgelope drie dekades 
waarneembaar verander en uitgebrei. Dit het daartoe gelei dat die voorkoms van 
angstigheid en depressie by beroepsvroue beduidend hoër is as by hul manlike 
eweknieë (Hu, Wang, Xu & Xu, 2014; Kurtz, 2008; Kurtz, 2012; Schafer, 2000). 
Hierdie toestand by beroepsvroue kan moontlik toegeskryf word aan die groot druk 
van sosiale roloorbelading aangesien daar dikwels van  werkende vroue verwag 
word om saam met hul werkverpligtinge steeds die “tradisionele” pligte in die 
huishouding te vervul (Kurtz, 2012; Schafer, 2000). 
1.4.3 Stres van vroulike werknemers in tradisioneel manlik gedomineerde 
beroepe 
Werkstres is tans ŉ wesenlike fenomeen in die Suid-Afrikaanse arbeidsektor. Die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD) se senior bestuur het op 30 Mei 2013 ŉ 
praktiese demonstrasie beleef van lede se ontevredenheid toe die Police and 
Prisons Civil Rights Union (Popcru, ŉ SAPD vakbond) sy lede aangespoor het om 
by wyse van ŉ opmars in Johannesburg druk toe te pas op die Nasionale 
Polisiekommissaris om beter voordele daar te stel vir die administratiewe 
werknemers van die SAPD (Eye Witness News, 27 Mei 2013). Hierdie betoging 
deur belanghebbende personeel was ŉ skerp aanduiding van die 
werkontevredenheid wat deur die lede ervaar word. 
 
 
9 
Benewens hul ervaring van verskeie vorms van werkstres (Dåderman & De Colli, 
2014) poog baie beroepsvroue ook steeds om die eise rondom hul gesinne en 
huishoudings te bestuur, wat klaarblyklik vanweë ŉ gebrek aan empatie selfs meer 
druk meebring vir die vroue in tradisioneel manlike werkomgewings (Kurtz, 2012; 
Leiter, Clark & Durup, 1994).  
Die toenemende toetrede van vroue tot tradisioneel manlik gedomineerde poste 
skep ŉ situasie wat verdere navorsing vereis om sodoende die redes vir toetrede, 
oorsake van druk, intensiteit van probleme en stresuitkomste te identifiseer, te 
erken en aan te spreek (Kurtz, 2008; Kurtz, 2012). Indien hierdie kwessies 
geïdentifiseer en sinvol aangespreek kan word, sal instellings soos die SAPD baat 
daarby kan vind ten einde  ŉ emosioneel sterker vrouekorps in sy geledere te kan 
vestig. 
 
1.5 NAVORSINGSVRAE 
In lig van die voorafgaande was die navorsingsvrae van die studie die volgende: 
 Wat is die vlakke en oorsake van stres by vroulike lede van die SAPD in 
administratiewe en operasionele posisies? 
 Bestaan daar  statisties en prakties beduidende verskille tussen die vlakke en 
oorsake van stres by vroulike administratiewe en vroulike operasionele 
werknemers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens? 
 Bestaan daar statisties en prakties beduidende verskille tussen die vlakke en 
oorsake van stres van vroulike lede van die SAPD ten opsigte van sub-groepe 
gebaseer op die biografiese veranderlikes ouderdom, dienstydperk, posvlak, 
akademiese kwalifikasie en aantal afhanklikes? 
 
Die eerste vraag is deur ontleding van die beskrywende statistiese resultate en 
riglyne vir die interpretasie van die betrokke vraelys wat gebruik is beantwoord, 
terwyl die tweede en derde vrae met behulp van inferensiële statistiek en 
hipotesetoetsing beantwoord is. 
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1.6 NAVORSINGSDOELWITTE 
Ten opsigte van die navorsingsdoelwitte van die studie word ŉ onderskeid getref 
tussen algemene en spesifieke doelwitte.  
1.6.1 Algemene doelwit 
Die algemene doelwit van die studie was om die vlakke en oorsake van stres te 
bepaal by administratiewe sowel as operasionele vroulike werknemers in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens (SAPD). 
1.6.2 Spesifieke doelwitte 
Spesifieke doelwitte van die studie het behels om te bepaal: 
 Wat die vlakke en oorsake van stres is by vroue wat werksaam is in die SAPD 
in administratiewe en/of operasionele poste? 
 Of daar ŉ verskil bestaan tussen die vlakke en oorsake van stres van vroulike 
lede van die SAPD wat administratiewe poste beklee en diegene wat 
operasionele poste beklee. 
 Of daar ‘n verskil bestaan tussen die vlakke en oorsake van stres van 
administratiewe en operasionele vroulike lede van die SAPD ten opsigte van 
sub-groepe gebaseer op biografiese veranderlikes van ouderdom, diensjare, 
posvlak, akademiese kwalifikasie en aantal afhanklikes. 
 
1.7 PARADIGMAPERSPEKTIEF AS NAVORSINGSBENADERING 
Mouton en Marais (1989) het verwys na ŉ paradigma as die verwysingsraamwerk 
waarbinne die navorser vrae stel en antwoorde bekom. Dissiplines binne die 
sosiale wetenskappe bestaan uit ŉ verskeidenheid paradigmas en spesifieke 
navorsingsprojekte word uitgevoer vanuit die perspektief van ŉ bepaalde 
paradigma of dissipline wat die teoretiese en metodologiese keuses van die 
navorser rig (Mouton & Marais, 1989). Die paradigmatiese oriëntering bepaal 
spesifieke aannames oor die aard, domein en struktuur van die navorsing. 
1.7.1 Positivistiese paradigma 
Die positivistiese paradigma berus op die aanname dat daar ŉ objektiewe realiteit 
is wat gefragmenteer en gekompartementaliseer is, en wat voorspel en beheer kan 
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word wanneer dit begryp word (Horton & Hanes, 1993; Taylor & Medina, 2013). In 
die positivistiese paradigma handhaaf die navorser normaalweg ŉ afstand tussen 
hom-/haarself en die deelnemers en die saak wat nagevors word, om te verseker 
dat sy/haar eie waardes en vooroordele sover as moontlik uitgeskakel word ten 
einde objektiwiteit te bevorder (Horton & Hanes, 1993; Taylor & Medina, 2013). 
ŉ Basiese wetenskaplike eksperiment of studie binne die positivistiese 
paradigmabenadering sou dus tipies begin met ŉ waarneembare fenomeen. 
Veranderlikes sou dan binne gekontroleerde toestande gemeet en beheer word om 
sodoende die verhouding van oorsaak en effek daarvan te bepaal (Taylor & 
Medina, 2013). 
Die doel van positivisme is om veranderlikes, fenomene en verbande wat van 
wetenskaplike belang is te verduidelik, te voorspel en te beheer (Mouton & Marais, 
1989; Taylor & Medina, 2013). 
Ter opsomming kan gesê word dat die positivistiese paradigma vir die doel van 
hierdie studie aangewend is om die genoemde fenomeen, naamlik die voorkoms 
van werk- en leefomstandighede-stres, so objektief moontlik te ondersoek. 
Positivisme behels die proses van soeke na die waarheid en die voorsiening van 
bewyse ter stawing  deur middel van empiriese metodes (Leedy & Ormrod, 2005). 
Dit is ŉ filosofiese benadering wat aandui dat die doel van kennis eenvoudig is om 
waarnemings te beskryf en te verduidelik en om die fenomeen wat waargeneem 
word, kwantitatief te beskryf en te voorspel (Horton & Hanes, 1993; Leedy & 
Ormrod, 2005; Taylor & Medina, 2013). 
1.7.2 Dissiplinêre verwantskap 
Ten opsigte van die dissiplinêre verwantskap binne die Bedryf- en 
Organisasiesielkunde vind hierdie studie neerslag binne die veld van die 
Loopbaansielkunde aangesien die kennis wat hieruit bekom word, aangewend sou 
kon word ter aanspreking van spesifieke oorsake van stres en verbandhoudende 
ondersteuning van vroulike werknemers ten einde opgewasse te wees  teen die 
werkeise wat binne ŉ bepaalde organisasie gestel word (Thiel & Dretsch, 2011). 
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1.8 NAVORSINGSHIPOTESES 
Voortspruitend uit die navorsingsvrae, word slegs die navorsingshipoteses hier 
gestel, omdat die nulhipoteses telkens stel dat daar geen verskil is tussen 
gemiddelde tellings van die onderskeie subgroepe wat vergelyk word nie. 
Hipotese 1 (H1) 
Daar is statistiese en prakties beduidende verskille tussen die vlakke van stres by 
vroulike werknemers onderskeidelik in administratiewe en operasionele poste in 
die SAPD. 
Hipotese 2 (H2) 
Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die oorsake van stres by 
vroulike werknemers onderskeidelik in administratiewe en operasionele poste in 
die SAPD. 
Hipotese 3 (H3) 
Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die vlakke van stres van 
subgroepe gebaseer op biografiese veranderlikes naamlik ouderdom, dienstydperk 
in die organisasie, posvlak, akademiese kwalifikasies en aantal afhanklikes. 
Hipotese 4 (H4) 
Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die gemiddelde tellings vir 
die oorsake van stres by vroulike werknemers in die SAPD ten opsigte van 
subgroepe gevorm onderskeidelik op grond van die biografiese veranderlikes 
naamlik ouderdom, dienstydperk, posvlak, akademiese kwalifikasies en aantal 
afhanklikes. 
 
1.9 LITERATUUROORSIG 
ŉ Kort bespreking van die vernaamste kwessies wat in die navorsing na vore 
gekom het, volg hierna. ŉ Meer volledige literatuuroorsig volg onderskeidelik in 
Hoofstuk 2 en Hoofstuk 3. 
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1.9.1 Inleiding 
Stres is ŉ fenomeen wat oor dekades heen dikwels nagevors en ryklik beskryf is 
(Hu, Wang, Xu & Xu, 2014) en stresverwante problematiek en -siektes het 
wêreldwyd toegeneem (Noblet & LaMontagne, 2006; Mostert et al., 2008; Ransford 
et al., 2008). In Suid-Afrika beloop die finansiële implikasies van die mediese 
behandeling van stresverwante toestande soos geestesongesteldhede, koronêre 
hartsiektes en alkoholisme jaarliks miljoene rande (Chopko & Schwartz, 2013; 
Mostert et al., 2008; Van Zyl, 1991). In die hedendaagse samelewing wat 
gekenmerk word deur politieke, sosiaal-maatskaplike en ekonomiese veranderings 
word hoë fisiese en psigiese eise aan moderne individue en hulle gesinne gestel 
(Buys & Terblanche, 2009) en daar word dikwels verwys na die roloorbelading, 
rolkonflik, angs en skuldgevoelens wat veral beroepsvroue ervaar (Leiter et al., 
2014; Williams & Cooper, 2002).  
1.9.2 Stres 
Stres dui op die negatiewe, persoonlike psigososiale wanbalans wat ŉ individu 
ervaar en wat die gevolg is van ŉ diskrepansie tussen die behoeftes en vermoëns 
van die persoon aan die een kant en die eise van die omgewing aan die ander kant 
(Erasmus, 1997; Thiel & Dretsch, 2011; Williams & Cooper, 2002). Oor die 
afgelope jare is die definisie van stres verfyn in terme van die omgewing waarin dit 
voorkom – waarvan die vernaamste die werkplek is (Snyder, Krauss, Chen, 
Finlinson & Huang, 2008). Vir die doel van hierdie studie word stres in die werkplek 
beskou as die omstandighede waarbinne beroeps- of werkverwante faktore óf die 
stresreaksie veroorsaak óf betekenisvol daartoe bydra (Mills, 1995; Thiel & 
Dretsch, 2011; Wisniewski & Gargiulo, 1997). 
Uit die groot aantal bestaande definisies en uiteensettings van stres word die 
volgende definisies vir die doel van hierdie studie voorgehou: 
 Stres is die verhouding tussen persone en die omgewing met eise wat deur 
die persone gesien word as oormatig, wat hul bronne oorskry en hul 
gesondheid in gevaar stel (Kantor, Schomer & Louw, 1996; Ransford et al., 
2008). 
 Singer (1990) het  stres beskou as die fisiologiese en sielkundige reaksies 
van mense as ŉ respons op omgewingsgebeure, wat stressors genoem word. 
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 Volgens Taylor, Peplau en Sears (1994) is stres ŉ negatiewe emosionele 
ervaring wat gepaardgaan met voorafbepaalde fisiologiese, biochemiese en 
gedragsveranderings wat ontwikkel om stressors te verminder of daarby aan 
te pas deur die situasie te manipuleer. 
 Stres is enige waargenome druk op ŉ persoon wat nie suksesvol binne ŉ 
redelike tydperk hanteer kan word nie (Boase, 1997). 
 Stres word beskou as die gevolge van die interaksie tussen ŉ 
omgewingstimulus en die idiosinkratiese respons van die individu (Carnel, 
Elbert & Hatfield, 1995). 
Laasgenoemde word beskou as die mees aanvaarbare benadering en is gebruik in 
die ontwikkeling van die Ervaring van Werk- en Lewensomstandighede-vraelys 
(WLV) wat in hierdie studie gebruik is (Van Zyl, 1991). 
Aan die hand van bogenoemde definisies en verklarings het Anshel (2000) se 
navorsing die individuele verskille in die klassifisering van situasies beklemtoon as 
bedreigend of nie-bedreigend in sy kognitiewe-beoordelingsbenadering. Anshel 
(2000) het in sy navorsing bevind dat dieselfde stressor gelyktydig positiewe sowel 
as negatiewe response tot gevolg kon hê. Stres moet gevolglik nie noodwendig net 
as negatief beskou word nie. Mondy en Noe (1993) het daarop gewys dat matige 
stres voordelig vir die individu kan wees. In sommige gevalle kan dit produktiwiteit 
bevorder en lei tot skeppende denke, maar erge en langdurige stres kan wel 
skadelik vir ŉ individu wees. Daar is ook gevind dat sommige individue in stresvolle 
situasies floreer, terwyl ander emosioneel totaal deur dieselfde stressors oorweldig 
kan word (Maddi, 2013; Robbins, 1998). 
1.9.3 Tipes stres 
Die volgende basiese tipes stres word onderskei (Watson, 1978): 
1.9.3.1 Ooglopende stres 
Ooglopende stres verwys na die voor die hand liggende druk wat aanwesig is as 
gevolg van die individu se tipe werk of lewensituasie (Kurtz, 2012) . 
1.9.3.2 Dinamiese stres 
Dinamiese stres dui op die impak van voortdurende verandering in ŉ individu se 
omstandighede, werk of lewensituasie (Watson, 1978). 
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Ander tipes stres word ook onderskei (Collins & Parry-Jones, 2000; Mills, 1995; 
Monat & Lazarus, 1991; Ransford et al. 2008; Rout, 2002), naamlik: 
 Fisiologiese stres – stres wat onvoorspelbare fisiologiese reaksies ontlok 
 Sistemiese stres – stresverwante siektes byvoorbeeld velsiektes 
 Sielkundige stres – kognitiewe prosesse wat die individu sielkundig affekteer 
 Sosiale stres – stres wat ontstaan weens die versteuring van sosiale stabiliteit 
Laastens word daar ook onderskeid getref tussen positiewe stres (eustress) en 
negatiewe stres (distress) (Quick & Quick, 1994). 
1.9.4  Modelle van stres 
Vanuit die literatuur word die volgende modelle van stres voorgehou: 
1.9.4.1 Responsgebaseerde benadering: Die model van Selye 
Selye (1956) het stres beskryf as die nie-spesifieke respons van die liggaam op 
enige eis daaraan gestel en het sy benadering die Algemene Aanpassingsindroom-
model genoem wat hy in drie fases gekategoriseer het: 
 Die alarmfase: Wanneer ons met ŉ stressor gekonfronteer word, is ons eerste 
reaksie een van skok, met ŉ onmiddellike psigofisiologiese respons en 
verlaagde weerstand teen stres (Dennil, 2000). 
 Die weerstandfase: Hierdie fase ontstaan wanneer die liggaam vir ŉ 
aansienlike tyd voortgaan om ŉ stressor te weerstaan en wat gevolglik ŉ 
prestasiepiek oftewel ŉ aanpassingsrespons veroorsaak, wat ŉ geruime tyd 
lank kan duur (Dennil, 2000; Rout, 2002). 
 Die uitputting- en ineenstortingsfase: Indien die alarmreaksie te dikwels 
geaktiveer word of oor ŉ lang periode té intens is, raak die energie wat vir 
aanpassing benodig word uitgeput en die persoon se weerstandvlak daal tot 
onder normaal. Volgens Rout (2002) gaan die persoon dan die fase van 
uitputting of ineenstorting binne. Tydens hierdie fase voel die persoon moeg 
en uitgeput, sukkel om te konsentreer, raak maklik geïrriteerd en kan uiters 
pessimisties word (Rout, 2002). 
1.9.4.2 Die stimulus-respons interaksie benadering: Die model van Cox en 
McKay 
Volgens die model van Cox en McKay (Cox, 1978; Cox & McKay, 1985) word stres 
gesien as ŉ eksterne faktor of krag wat op die een of ander manier ontstellend of 
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steurend is vir die persoon. Stressors is dus eise wat as potensieel skadelik 
beskou word (Cox, 1978). Cox en McKay (1985) se model is in die ontwikkeling 
van die Ervaring van Werk- en Lewensomstandighede-vraelys (WLV) gebruik wat 
in hierdie studie aangewend is (Van Zyl, Van der Walt & Brand, 1994). 
1.9.5 Oorsake van stres/stressors 
Volgens Louw en Edwards (1998) bestee die meeste volwassenes meer tyd aan 
hul beroep as aan enige ander aktiwiteit, en hulle verdeel stressors gevolglik in 
twee kategorieë, naamlik werkstressors en persoonlike stressors: 
1.9.5.1 Werkstressors 
Werkstressors verwys na stressors binne die werkkonteks (Cooper et al., 2001; 
Dåderman & De Colli, 2014; Rout, 2002; Thompson, Murphy & Stradling, 1994) en 
sluit die volgende in: 
 Fisiese eise, bv. geraas, ventilasie, beligting, netheid en algemene klimaat 
(Cooper et al., 2001; Meiniero, 1994). 
 Taakeise, bv. skofwerk, werklading, werkomstandighede, nuwe tegnologie 
(Cooper et al., 2001; Fekedulegn et al., 2013; Kurtz, 2008; Rout, 2002; 
Scerbo, 2001; Smith & Cooper, 1994; Thompson et al., 1994; Williams & 
Cooper, 2002). 
 Rolstres, bv. rolkonflik, werklading; verantwoordelikheid en beroepstres 
(wanneer mense te vinnig bevorder word of oor die hoof gesien word vir 
bevordering) (Cooper et al., 2001; Rout, 2002). 
 Interpersoonlike en organisasiefaktore, wat daarop dui dat verhoudings tuis en 
in die werkplek ook ŉ belangrike bron van stres kan wees; so ook 
organisasiekultuur (Koslowsky, 1998), organisatoriese veranderings (Shane, 
2008; Thompson et al., 1994), en besluitnemingsbenaderings (Thompson et 
al., 1994). 
 Organisatoriese rolle, wat verwys na die volgende (Shane, 2008): 
i Rolonduidelikheid (gebrek aan inligting om ŉ taak te verrig) (Cooper et 
al., 2001; Palm-Forster, 2000; Rout, 2002) 
ii Rolkonflik (wanneer die individu onversoenbare roleise in die werkplek 
ervaar) (Collins & Parry-Jones, 2000; Cooper et al., 2001; Palm-Forster, 
2000; Rout, 2002) 
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iii Roloorbelading (wanneer daar van die persoon verwag word om meer 
rolle te vervul as waartoe hy/sy in staat is) (Cooper et al., 2001; Mostert 
et al., 2008; Palm-Forster, 2000). 
 Werkverhoudings, wat verwys na die verhouding tussen werknemers en 
kollegas (Beale, 2003) met spesifieke aspekte wat stres kan meebring, soos: 
i Botsende persoonlikhede 
ii Leierskapstyle 
iii Personeelsamestelling. 
1.9.5.2 Persoonlike stressors 
Hierdie stressors dui op stres wat ervaar word weens die individu se bewuste 
evaluering van sy eie onvermoë om die versteuring in sy verhouding met die 
omgewing te hanteer (Leiter et al., 2014; Roskies, 1991). Dit sluit die volgende 
aspekte in: 
 Persoonlikheidseienskappe 
i Optimisme 
ii Lokus van beheer 
iii Onverdraagsaamheid teenoor onduidelikheid 
 Verbintenis tot die organisasie  
 Geslag 
 Lewenstyl – veelvuldige rolle 
 Ouderdom 
 Die hantering van daaglikse irritasies 
 Individuele motivering. 
 
1.9.6 Vlakke van stres 
Navorsing het bevind dat ŉ toename in die verskillende rolle wat ŉ persoon vertolk, 
direk verantwoordelik is vir hoër vlakke van stres wat sielkundige gevolge kan hê 
(Leiter et al., 2014; Schafer, 2000). Omdat ŉ individu slegs beperkte tyd, energie 
en hulpmiddels het om hierdie rolle te vervul, lei dit tot rolverwarring en verhoogde 
stres (Hawkins, Best & Coney, 1992). Vir vroue kan rolle insluit om terselfdertyd 
moeder, vrou, versorger en werknemer te wees (Leiter et al., 2014; Opie & Henn, 
2013). 
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1.9.7 Stres en beroepsvroue 
Die vrou se rol het oor die afgelope drie dekades heelwat verander en uitgebrei 
(Morrison, 2004). Deesdae moet die vrou benewens die tradisionele rolle van 
eggenote, moeder, tuisteskepper, ondersteuner en versorger, ook dié van 
beroepsvrou tot die lysie byvoeg (Natarajan, 2014), en in gevalle waar sy ŉ 
enkelouer is, is die verantwoordelikheid en rol van alleen-broodwinner dikwels 
addisioneel en uitdagend (Leiter et al., 2014; Louw & Edwards, 1998). Collins en 
Gibbs (2003) het in hul studie bevind dat vroulike operasionele polisielede 
benewens die roloorbelading ook negatief beïnvloed word deur geslagspesifieke 
stressors weens diskriminasie deur beide organisatoriese strukture en hul manlike 
eweknieë (Della-Rossa, 2014; Gächter et al., 2011; Kurtz, 2008).  
Volgens Wiersma (1990) ervaar beroepsvroue stres in hul pogings om 
werkskedules met hul gesinslewe te sinchroniseer – hulle kan gevolglik minder tyd 
saam met hul kinders spandeer, is dikwels uitgeput en afgemat aan die einde van 
ŉ werkdag, en skeep gevolglik hul gesinne af. 
1.9.8 Stres en vroulike bestuurspersoneel in tradisioneel manlik 
gedomineerde beroepe 
Tradisioneel manlik gedomineerde werkomgewings is onlangs deur beide manlike 
en vroulike werknemers bestempel as verarm in terme van ondersteuningsisteme 
(Lucas et al., 2012; Ortega, Brenner & Leather, 2007). Die resultate van studies 
deur Leiter et al., (1994) en Lucas et al., (2012) het die voorspelling bevestig dat 
ondersteunende verhoudings van kollegas van groter belang vir vroue as vir mans 
is. 'n Ondersoek na vroue in manlik gedomineerde organisasies het daarop gedui 
dat talle vroue oorpresteerders geword het in 'n poging om hulself te bewys (Leiter, 
Clarke & Durup, 1994). Hierdie bevindings het geblyk uit werkprestasie en vroue se 
pogings om by ondersteuningsnetwerke ingesluit te word. Volgens dieselfde studie 
(Leiter et al., 1994) het vroulike werknemers in diens van die Kanadese Weermag 
(wat ook beskou word as ŉ tradisioneel manlik gedomineerde beroepsrigting) 
gemeld dat hulle druk op hulself geplaas het om beter te presteer as wat van hul 
manlike eweknieë verwag was (Gächter et al., 2011). In sommige gevalle het druk 
gelei tot versoeke vir professionele hulp ten einde stresverwante probleme op te 
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los. In baie gevalle is die weermag en polisiediens van 'n land voorheen beskou as 
ŉ nie-tradisionele werkdomein vir vroue (Collins & Gibbs, 2003).  
 
1.10 NAVORSINGSONTWERP 
Die navorsingsontwerp van ŉ studie behels die brug tussen die navorsingsvraag en 
die empiriese uitvoering van die navorsingsprojek (Terre Blanche, Durrheim & 
Painter, 2006). Verskillende aspekte van die navorsingsontwerp word vervolgens 
bespreek. 
Veranderlikes in navorsing kan afhanklik of onafhanklik wees (Babbie, 2007). Die 
onafhanklike veranderlike is die veranderlike wat veranderbaar is en/of ŉ effek kan 
hê op die onafhanklike veranderlike. ŉ Verandering in die onafhanklike 
veranderlike word dus gewoonlik met ŉ gepaardgaande verandering in die 
afhanklike veranderlike geassosieer. Die afhanklike veranderlike is die veranderlike 
wat deur manipulering of verandering in die onafhanklike veranderlike geaffekteer 
word (Leedy & Ormrod, 2005; Terre Blanche et al., 2006). 
1.10.1 Onafhanklike veranderlikes 
Die onafhanklike veranderlikes wat in hierdie studie ter sprake is, is die tipe werk 
(administratief of operasioneel) van vroulike lede van die SAPD. Bepaalde 
biografiese veranderlikes (ouderdom, dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal 
afhanklikes) funksioneer ook as onafhanklike veranderlikes waarvolgens 
subgroepe gevorm en die stresvlakke en streservarings (oorsake van stres) van 
groepe met mekaar vergelyk is. 
1.10.2 Afhanklike veranderlikes 
Die afhanklike veranderlikes wat in hierdie studie ter sprake kom, is die vlakke van 
stres en die onderskeie oorsake van stres wat deur Van Zyl (1987) uitgewys is, 
naamlik interne eise wat ŉ weerspieëling is van die persoon se waarde- en 
normstelsel en behoeftes, en eksterne eise wat eise binne en buite die 
werksituasie verteenwoordig. 
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1.10.2.1 Organisatoriese eise 
Kwessies binne die organisasie wat stres kan veroorsaak, is onvoldoende 
bestuursklimaat, swak organisering, onvoldoende kommunikasie en gebrekkige of 
onvoldoende erkenning van goeie werk gelewer, sowel as swak leierskapstyle 
(Bunting, 2004; Shane,. 2008). 
1.10.2.2 Sosiale eise 
Interpersoonlike verhoudings met kollegas binne die werkgroep kan eweneens tot 
stres aanleiding gee (Marquard, 2009; Rout, 2002). 
1.10.2.3 Taakeise 
Die volgende taakeise kan stres veroorsaak (Ludik, 1988): 
 Rolprobleme (rolkonflik, oftewel om teenstrydige instruksies te ontvang; 
roldubbelsinnigheid, oftewel om nie presies te weet wat van jou verwag word 
nie) 
 Werkoorbelading (kwantitatiewe werkoorbelading verwys na te veel werk om 
te behartig; kwalitatiewe werkoorbelading verwys na te moeilike werk om te 
doen) 
 Werkonderbelading (potensiaal word nie ten volle benut nie) 
 Tyddruk 
 Onvoldoende outoriteit 
 Te min verantwoordelikheid 
 Take wat min afwisseling bied 
1.10.2.4 Eise met betrekking tot fisiese werkomstandighede en 
werktoerusting 
Aspekte wat hier ter sprake kom, is byvoorbeeld (Rout, 2002): 
 Swak beligting 
 ŉ Swak ontwerpte kantoorruimte 
 Skryfbehoeftes, elektroniese en laboratoriumtoerusting wat nie altyd 
beskikbaar en in werkende toestand is nie 
1.10.2.5 Loopbaaneise 
Die volgende stressors is in hierdie verband geïdentifiseer (Van Zyl, 1991): 
 Onvoldoende loopbaanvordering 
 Onvoldoende sekuriteit 
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 Onvoldoende benutting van talente 
 Oorbevordering 
 Loopbaanfasetstressors 
 Te min opleiding 
1.10.2.6 Eise met betrekking tot vergoeding, byvoordele en personeelbeleid 
Onvoldoende vergoeding, gebrek aan byvoordele en ondeursigtige 
personeelbeleid word hierby ingesluit (Cartwright & Holmes, 2006; Ludik, 1988; 
Watts, 1985). 
1.10.3 Tipe navorsing 
In hierdie studie is daar gebruik gemaak van ŉ kwantitatiewe nie-eksperimentele 
ontwerp en die opnamemetode (Babbie & Mouton, 1998). Met opnamenavorsing 
word numeriese waardes toegeken aan nie-numeriese eienskappe van menslike 
gedrag op so ŉ wyse dat dit algemeen geldige interpretasies van hierdie 
eienskappe moontlik maak (Cohen, Manion & Morrison, 2011; Huysamen, 1993; 
Mouton & Marais, 1989). 
1.10.4  Eenheid van analise 
Die eenheid van analise in hierdie studie is ŉ groep vroulike personeellede 
bestaande uit beide administratiewe en operasioneel opgeleide personeel in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens wat as totale groep beskou is, sowel as verdeel is in 
sub-groepe ten opsigte van verskillende biografiese veranderlikes. Die vlakke en 
oorsake van stres is gemeet op individuele vlakke en beskryf op grond van die 
totale groep asook sub-groep vlakke. Laastens is die onderskeie sub-groepe met 
mekaar vergelyk ten opsigte van die gemiddelde tellings van vlakke en oorsake 
van stres. 
1.10.5 Geldigheid en betroubaarheid van die projek 
Ten einde aan algemeen wetenskaplike voorskrifte te voldoen, is dit belangrik dat 
daar oor die geldigheid en betroubaarheid van die navorsing rapporteer word. 
Interne geldigheid verwys na die mate waartoe die navorsingsontwerp toelaat dat 
die navorsingsvraag beantwoord word en tot watter mate ander alternatiewe 
verklarings vir die bevindings voorgehou sou kon word (Babbie & Mouton, 1998). 
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Wat die interne geldigheid van die projek betref, was die deursneeopname-ontwerp 
gepas om die gestelde navorsingsvrae te beantwoord (Babbie & Mouton, 1998).  
Eksterne geldigheid verwys na die veralgemeenbaarheid van die bevindings van 
navorsing en word deur die verteenwoordigendheid van die steekproef beïnvloed 
(Terre Blanche et al., 2006). Wat die eksterne geldigheid van die navorsing betref, 
was daar leemtes aangesien die steekproef weens praktiese beperkings nie 
ewekansig getrek kon word nie. Die grootte van die steekproef wat beplan was, het 
ook nie realiseer nie. Gevolglik moet die resultate van die studie met omsigtigheid 
interpreteer word en nie sonder meer vryelik tot die totale populasie veralgemeen 
word nie.  
Ander aspekte van geldigheid en betroubaarheid het onder meer te make met 
verrekenbaarheid van die proses wat gevolg is en die kwaliteit van die 
meetinstrument(e) wat gebruik is (Babbie & Mouton, 1998). Die respondente is 
vooraf skriftelik ingelig oor die studie en ŉ vertroulikheidsklousule is aangeheg. In 
hierdie brief is anonimiteit aan deelnemers gewaarborg. Geskrewe toestemming is 
daarna van elke respondent verkry as bewys van haar vrywillige deelname aan die 
studie. Die navorser het die vraelyste toegepas en die data elektronies vasgelê, 
terwyl ŉ statistikus die statistiese ontledings van die verkreë data gedoen het. 
Interpretasie en rapportering het geskied volgens die etiese riglyne vir navorsing 
van die Universiteit van Suid-Afrika, naamlik: respondente is teen fisiese of 
emosionele skade beskerm; alle nodige inligting rakende die doel en afhandeling 
van die studie is aan deelnemers voorsien; anonimiteit en vrywillige deelname van 
die deelnemers, asook vertroulikheid is beklemtoon en data is veilig bewaar.  
Wat die meetinstrument betref, is die WLV ŉ Suid-Afrikaans ontwikkelde instrument 
wat voldoende bewese psigometriese onderbou ten opsigte van betroubaarheid en 
geldigheid getoon het gebruik (Van Zyl, 1991). Die gebruik van die WLV het dus 
bygedra tot die betroubaarheid en geldigheid van die huidige studie. 
 
1.11 NAVORSINGSMETODE 
Die navorsingsmetode behels die elemente wat deel uitmaak van die empiriese 
navorsing. Verskillende aspekte word vervolgens bespreek en dui die praktiese 
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implementering van die navorsingsontwerp aan wat ten doel gehad het om die 
hipoteses te toets en daardeur die navorsingsvrae te beantwoord. 
1.11.1 Populasie en steekproef 
Die teikenpopulasie was vroulike werknemers van die SAPD in twee 
polisiëringsgebiede in een van die provinsies van Suid-Afrika. Hierdie streke en 
provinsie is as teikenpopulasie gebruik, aangesien daar reeds organisatoriese en 
strukturele aanpassings in die postestrukture aangebring is. ŉ Beduidende groot 
groep vroulike werknemers is al in bestuursposte aangestel, en na verwagting sou 
stres ŉ wesenlike fenomeen wees by hulle (Collins & Gibbs, 2003). Die SAPD is 
ook geïdentifiseer as ŉ organisasie wat as ŉ tradisioneel manlik gedomineerde 
beroep beskou word. 
Weens praktiese beperkings en (on)beskikbaarheid van vroulike polisielede om 
deel te neem aan die studie was dit nie moontlik om ŉ ewekansige steekproef te 
trek nie. Daar is dus vir die doel van hierdie studie van tros- en 
gerieflikheidsteekproeftrekking gebruik gemaak (Babbie, 2007). Aanvanklik is ŉ 
ewekansige steekproef polisiestasies/-eenhede vanuit beide ingeslote 
polisiëringsgebiede geselekteer, waarna elke geselekteerde stasie/eenheid se 
vroulike lede in administratiewe en operasionele posisies genader is vir deelname 
aan die navorsingsprojek. Kriteria om vir die studie te kon kwalifiseer was dat 
deelnemers permanente vroulike administratiewe of vroulike operasionele lede van 
die SAPD moes wees. Inligting ten opsigte van die aantal vroue wat vir deelname 
aan die studie sou kwalifiseer, is van die onderskeie Menslikehulpbronneafdelings 
bekom. 
Daar was aanvanklik beoog om ŉ totaal van 200 proefpersone te bekom, maar 
weens verskillende aspekte wat later bespreek word, was die uiteindelike 
steekproef kleiner. Biografiese eienskappe van lede van die steekproef wat van 
belang was, was die tipe pos waarin tans aangestel, ouderdom, dienstydperk in die 
organisasie, posvlak, akademiese kwalifikasies en aantal afhanklikes ten tye van 
die studie. 
 
 
24 
1.11.2 Meetinstrumente 
Twee vraelyste was ingesluit om biografiese inligting te versamel asook data oor 
die vlakke van en oorsake van stres van die deelnemers aan die studie. Die 
vraelyste was in Engels sowel as Afrikaans voorsien. 
1.11.2.1 Ervaring van Werk- en Lewensomstandighede-vraelys (WLV) 
Die WLV (Van Zyl et al., 1994) bestaan uit twee dele, naamlik Ervaring van werk, 
en Omstandighede en verwagtings. Die Ervaring van werk-gedeelte van die 
vraelys was aangewend om die deelnemers se algemene stresvlakke te bepaal 
(skaal A). Die deel van die vraelys wat Omstandighede en verwagtings meet, dui 
op die oorsake van stresvlakke (skale B en C). 
 Aard en samestelling 
Hierdie vraelys is ontwikkel om te voldoen aan die behoefte vir ŉ Suid-Afrikaans 
gestandaardiseerde stresvraelys (Van Zyl et al., 1994). Die vrae is opgestel om die 
vlakke en oorsake van stres te bepaal ten opsigte van die werknemer wat minstens 
op ŉ Graad 10-vlak kan lees en skryf. Die vraelys is gebaseer op die rasionaal dat 
ŉ persoon wat ŉ hoë telling verkry op grond van sy/haar response op die items, ŉ 
hoë vlak van stres ervaar en dat ŉ hoë vlak van stres met probleme vanuit die 
omgewing gepaard gaan (Van Zyl et al., 1994). 
 Geldigheid en betroubaarheid 
Die WLV beskik oor voorkomsgeldigheid en logiese geldigheid (as aanduiding van 
inhoudsgeldigheid) asook konstrukgeldigheid (Van Zyl, 1991). Die betroubaarheid 
van die WLV word as bevredigend beskou aangesien die 
betroubaarheidskoëffisiënte van die aangepaste Kuder-Richardson-formule 8 
wissel van 0,83 tot 0,92 en die toets-hertoetsbetroubaarheidskoëffisiënte wissel 
van 0,62 tot 0,80 (Van Zyl et al., 1994). 
 Rasionaal vir insluiting 
Daar is op hierdie vraelys (WLV) besluit aangesien dit die enigste beskikbare Suid-
Afrikaans gestandaardiseerde stresvraelys is wat vlakke en oorsake van stres in 
werkverband meet. Verder beskik hierdie vraelys ook oor bevredigende geldigheid 
en betroubaarheid (Van Zyl et al., 1994). 
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1.11.2.2 Biografiese gegewens 
ŉ Bestaande biografiese vraelys (Van Zyl, 1987) is deur die navorser gebruik om 
inligting te bekom rakende die proefpersone, soos die ouderdom; dienstydperk in 
die organisasie; die tipe pos waarin die persoon tans aangestel is; huidige posvlak; 
akademiese kwalifikasies en aantal afhanklikes. 
1.11.3 Prosedure 
Skriftelike toestemming is van die mees senior SAPD-offisier in elk van die twee 
betrokke polisiëringsgebiede in die deelnemende provinsie versoek ten einde 
magtiging te verkry om die SAPD as instelling binne hul jurisdiksiegebiede te 
gebruik vir navorsing. Daar is ook met die Nasionale Navorsingsafdeling van die 
SAPD gekoördineer om die oorvleueling van navorsingsonderwerpe uit te skakel. 
Hierna is daar by wyse van ŉ vergadering toestemming by die onderskeie Stasie- 
en Eenheidsbevelvoerders van die polisiestasies/-eenhede in die 
polisiëringsgebiede versoek vir uitvoer van die navorsing. In al die dokumentasie is 
die probleemstelling, die doelwitte en prosedure van data-insameling, sowel as die 
moontlike waarde van die studie vir die instelling uiteengesit.  
Respondente is skriftelik versoek om aan die navorsing deel te neem, en moes 
skriftelik hul ingeligte toestemming gee dat hul data vir die doeleindes van die 
studie gebruik kon word. Die doel van die studie is duidelik uiteengesit. Geen 
vergoeding behalwe insae in die finale verslag is aangebied nie. Vraelyste en 
antwoordblaaie is per afspraak met die betrokke vroulike werknemers by die 
onderskeie polisiestasies/-eenhede deur die navorser uitgedeel. Daar is beoog om 
die beantwoorde vraelyste in verseëlde koeverte binne die bestek van een 
kalendermaand te gaan haal. Weens ŉ lae responskoers is nog veertien werkdae 
toegelaat, waarna bevelvoerders aangedui het dat daar nie nog uitstaande 
vraelyste was nie. Die antwoordstelle is deur die navorser op die rekenaar 
ingesleutel waarna die data deur ŉ statistikus met die SPSSx-rekenaarprogram 
verwerk is. Nadat die analisering van die data afgehandel is, is die resultate, 
tekortkomings en aanbevelings gedokumenteer. 
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1.11.4 Data-analise 
In die geval van kwantitatiewe navorsing (Cohen et al., 2011) word numeriese data 
verkry wat statisties ontleed word om die gestelde hipoteses te toets en die 
navorsingsvrae te beantwoord. Die proses van data-analise het beskrywende 
statistiek ingesluit om die algemene vlakke en oorsake van stres van die totale 
groep en sub-groepe te beskryf. Daarbenewens is inferensiële statistiese 
prosedures gebruik om die gemiddelde tellings ten opsigte van die vlakke en 
oorsake van stres van verskillende sub-groepe statisties te vergelyk.  
 
1.12 RESULTATE 
Die resultate word in Hoofstuk 5 aangebied, interpreteer en bespreek op so ‘n 
wyse dat die navorsingsvrae beantwoord word. Daarbenewens word moontlike 
beperkings en leemtes aangedui en aanbevelings gemaak in Hoofstuk 6. 
 
1.13 HOOFSTUKINDELING 
Die hoofstukindeling van die verslag oor hierdie studie sien soos volg daar uit: 
 
Hoofstuk 1: Inleiding 
Hoofstuk 2: Literatuurstudie: Stres 
Hoofstuk 3: Literatuurstudie: Vroue in die arbeidsmark  
Hoofstuk 4: Empiriese studie 
Hoofstuk 5: Resultate 
Hoofstuk 6: Samevatting, leemtes en aanbevelings 
Verwysings 
1.14 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is ŉ oorsig gegee oor die studie wat die konteks, agtergrond en 
rasionaal daarvan uiteengesit het en motivering voorsien het rakende die waarde 
van die navorsing binne die spesifieke konteks. In die opvolgende hoofstukke word 
ŉ meer omvattende literatuurstudie oor stres en vroue in die arbeidsmark 
aangebied. 
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HOOFSTUK 2: STRES 
 
2.1 INLEIDING 
Werkstres is ŉ probleem wat progressief toeneem in organisasies (Dåderman & De 
Colli, 2014; Rout, 2002) en talle individue gaan gebuk onder hierdie fenomeen. 
Dieselfde somber prentjie word deurgaans uitgebeeld van ŉ groterwordende 
werklading wat werknemers noodsaak om langer ure te werk, onder andere weens 
die afskaling van personeel in hul organisasie, en dikwels sonder ekstra 
vergoeding (Cartwright & Holmes, 2006). Herstrukturering van die werkplek lei 
dikwels daartoe dat werknemers aan stres blootgestel word (Jansen, 2002). 
Werknemers maak meermale onomwonde beswaar oor die stres wat ontstaan 
weens hul voortdurende pogings om werk- en gesinsverantwoordelikhede te 
balanseer (Williams & Cooper, 2002). Die Australian Bureau of Statistics (2001) 
beskou lewenskwaliteit in die lig van die mens se hele lewenspad, met inagneming 
van elke lewenssituasie en sosiale konteks wat ŉ invloed op die individu se 
lewensgehalte of die kohesie van die samelewing kan uitoefen. Volgens navorsing 
(Cascio, 2003; Mostert et al., 2008) kan die wyse waarop individue in hul 
werksituasie reageer, asook die stres wat ŉ onvermydelike deel van die werknemer 
se lewe uitmaak, belangrike gevolge inhou vir die individu se persoonlike geluk, die 
organisasie se produktiwiteit en selfs die stabiliteit van ŉ samelewing. 
Die media help ook verder mee om die konsep werkstres op die spits te dryf 
wanneer sensasionele beriggewing gedoen word oor verskynsels soos moorde van 
SAPD-lede, witboordjiemisdade, gesinsmoorde en selfmoorde (Beeld, 16 Oktober 
2013; Chae & Boyle, 2013). Sodanige voorvalle word dikwels direk in verband 
gebring met werkstres, wanneer ons by wyse van die media (Natarajan, 2014; 
Storm & Rothman, 2003) verneem dat werkverwante stres vermoedelik die primêre 
oorsaak van die oortredings was. Navorsing ter toeligting van die effek van 
werkverwante stres het getoon dat eise van eksterne organisasies en die 
gemeenskap, soos die regering, lede van die publiek en die media (Natarajan, 
2014), asook die burokratiese eienskappe van die polisie as ‘n organisasie sterk 
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invloed uitoefen op die fisiese en emosionele welstand van die polisie (Anshel, 
2000; He, Zhao & Archbold, 2002). 
 
2.2 DEFINIËRING VAN DIE KONSEP ‘STRES’ 
Robbins (1998) het stres beskryf as ŉ dinamiese toestand waarin ŉ individu 
gekonfronteer word met ŉ geleentheid, beperking of eis wat verband hou met wat 
hy/sy begeer en waarvoor die uitkoms beide onseker en belangrik is. Stres is nie 
noodwendig ŉ negatiewe fenomeen nie. Hoewel stres tipies in ŉ negatiewe 
konteks bespreek word, beskik dit ook oor ŉ positiewe waarde, en kan dit veral as 
ŉ geleentheid gesien word wanneer potensiële voordeel daarin verskuil is 
(Robbins, 1998). 
ŉ Groot aantal definisies en uiteensettings bestaan vir die konsep van stres: 
 Stres is die verhouding tussen persone en die omgewing wat deur die persone 
gesien word as oormatig veeleisend, wat hulle bronne oorskry en hulle 
gesondheid in gevaar stel (Kantor et al., 1996; Ransford et al., 2008). 
 Singer (1990) beskou stres as fisiologiese en sielkundige reaksies van mense 
as ŉ respons op omgewingsgebeure, wat stressors genoem word. 
 Stres is ŉ proses wat ’n groot aantal wisselwerkende elemente insluit soos 
omgewingseise, individuele persepsies, die hanteringsbronne wat vir die 
betrokke individu beskikbaar is en die emosionele uitkoms van die eise 
(Collins & Parry-Jones, 2000). 
 Volgens Taylor et al. (1994) is stres ŉ negatiewe emosionele ervaring wat 
gepaardgaan met fisiologiese, biochemiese en gedragsveranderings, en wat 
ontwikkel word om stressors te verminder of daarby aan te pas deur die 
situasie te manipuleer. 
 Stres is enige waargenome druk op ŉ persoon wat nie suksesvol in ŉ redelike 
tydperk hanteer kan word nie (Boase, 1997). 
 Stres word beskou as die gevolge van die interaksie tussen ŉ 
omgewingstimulus en die idiosinkratiese respons van die individu (Carnel et 
al., 1995). 
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Laasgenoemde benadering is gebruik in die ontwikkeling van die Ervaring van 
Werk- en Lewensomstandighede-vraelys (WLV) (Van Zyl, 1991) wat in hierdie 
studie gebruik is.  
Samevattend en aan die hand van bogenoemde definisies en verklarings, kan 
stres beskou word as die liggaam se reaksie op enige eis wat daaraan gestel word. 
Volgens Mondy en Noe (1993) kan matige stres in sommige gevalle produktiwiteit 
bevorder en kan dit lei tot skeppende denke, hoewel erge en langdurige stres tog 
wel skadelik vir die individu kan wees. Maddi (2013) het ook bevind dat sommige 
individue in stresvolle situasies floreer, terwyl ander daardeur oorweldig word. 
Met die tradisionele streskromme (sien figuur 2.1) word verwys na onderstres, 
gesonde stres en oorstres met betrekking tot individue se taakuitvoeriing (Warren 
& Toll, 1993). Individue se persoonlike streskromming is uniek en dus verkil die 
vorm daarvan van persoon tot persoon. 
.  
Figuur 2.1  Die streskromme (aangepas uit Warren & Tol, 1993) 
Wanneer die individu te min stres ervaar word verwys na onderstimulasie wat ‘n 
moontlike afname in effektiwiteit tot gevolg kan hê (Warren & Toll, 1993). Gedeelte 
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1 van die kromme in figuur 2.1 is die gebied waar individue geen entoesiasme of 
motivering ervaar nie maar wel gefrustreerd is, en word beskryf deur die term 
onderstres. 
Volgens Warren en Toll (1993) bestaan ‘n direkte korrelasie tussen die toename in 
stres, die styging in die energievlakke en toename in prestasie van individue totdat 
optimum stimulasie bereik word. Dieselfde studie (Warren & Toll, 1993) het 
aangedui dat in area 2 tot 3 individue optimale prestasie ondervind. Individue voel 
tegelyk gestimuleer, opgewonde, uitgedaag deur die geleenthede wat as eise 
gestel word, en voel steeds in beheer. Hierdie fase verwys na gesonde stres 
waartydens individue optimaal presteer (Warren & Toll, 1993). 
  
Warren en Toll (1993) het daarop gewys dat indien hierdie fase van gesonde stres 
vir te lank voortduur, of die interne of eksterne druk by die individu se werk 
toeneem sonder genoegsame ondersteuning, word individue oorspanne of 
oorgestimuleer (area 3) waarna daar ‘n afname in die individu se prestasie sal 
plaasvind (Della-Rossa, 2014). Individue beleef die eise as te hoog en ervaar dan 
n onvermoë om aan die eise te voldoen. Hierdie ervaring van onbevoegdheid om 
aan eise te voldoen, word vir hulle ‘n realiteit wat lei tot ‘n toestand van oorstres 
Individue se prestasie mag negatief beïnvloed word soos om belangrike werk uit te 
stel, in konflik betrokke te raak, buitengewoon lang ure te werk, ondoeltreffend te 
delegeer, selfs slaappatrone mag negatief beïnvloed word (Warren & Toll, 1993).   
  
Die gevaar van langdurige ervaring van oorstres is dat fisieke en 
geestesongesteldheid by die individu mag intree, wat weer kan lei tot die risiko van 
hoë afwesigheidsyfers vir die individu en gevolglike hoë personeelomset vir die 
organisasie (Warren & Toll, 1993; Williams & Cooper, 2002). Sou die gevaartekens 
nie betyds raakgesien en hanteer word nie, kan die individu gevolglike emosionele 
uitputting en ineenstorting beleef (area 4).  
 
2.3 TIPES STRES 
Soms word ŉ persoon in ŉ situasie vasgevang, en kan hy/sy nie daarteen veg nie. 
Stres volg dan, en opgewassenheid word onmoontlik as gevolg van 
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omstandighede en tekortkominge. Elke individu het ook ŉ breekpunt ten opsigte 
van vlakke van opgewassenheid (Watson, 1978) weens verskillende tipes stres 
wat ervaar kan word.  
 
Watson (1978) het die volgende tipes stres onderskei: 
 Ooglopende stres: Verwys na die voor die hand liggende druk wat aanwesig 
is as gevolg van die individu se tipe werk of situasie. 
 Dinamiese stres: Dui op stres as gevolg van ŉ voortdurende verandering in 
die impak van omstandighede, werk of situasie op die persoonlikheid van die 
individu. 
 Filosofiese stres: Kan gesien word as ŉ stap verder as bogenoemde 
ooglopende aspekte, en kan slegs vanuit ŉ filosofiese perspektief beskou 
word. 
 
Ander soorte stres wat onderskei word, is gebaseer op die reaksie van die individu 
(Rout 2002; Williams & Cooper, 2002): 
 Fisiologiese stres: Stres is nodig vir ŉ individu om opgewonde en uitgedaag te 
voel. Hierdie ervaring van opgewondenheid en bevrediging prikkel 
onvoorspelbare fisiologiese reaksies by die mens, byvoorbeeld handpalms 
wat sweet (Williams & Cooper, 2002). Volgens Rout (2002) kan fisiologiese 
reaksies gesien word as ŉ subjektiewe belewing by die individu. 
 Sistemiese stres: Dit verwys na steurings in die sisteme van die liggaam, 
byvoorbeeld ŉ stresverwante veluitslag. 
 Sielkundige stres: Kognitiewe prosesse wat tot die evaluering van ŉ 
bedreiging lei, kan sielkundige stres veroorsaak. Hierdie tipe stres kan 
veroorsaak dat individue slagoffers word van depressie en ander sielkundige 
afwykings wat hulle dag-tot-dag-bestaan negatief kan affekteer (Segerstrom & 
Miller, 2004). 
 Sosiale stres: Sosiale stres kan ontstaan wanneer ŉ sosiale eenheid of stelsel 
ineenstort, byvoorbeeld wanneer iemand verhuis of emigreer of wanneer ŉ 
huwelik of ŉ vaste verhouding verbrokkel (Miczek, Yap & Covington, 2008). 
Hierdie verbreking van ŉ sosiale stelsel kan die individu se gevoel van 
geborgenheid beïnvloed en sodoende stres tot gevolg hê (Miczek et al., 
2008). 
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 Positiewe en negatiewe stres: Daar word verder ŉ onderskeid getref tussen 
positiewe stres (eustress) wat verwys na hoop, sinvolheid en positiewe 
effekte, en negatiewe stres (distress) wat verwys na die individu se negatiewe 
sielkundige respons op ŉ stressor (McGowan, Gardner & Fletcher, 2006; 
Quick & Quick, 1994). Die positiewe gevolg op die stressor kan hoë 
werkprestasie, groei, aanpasbaarheid en buigsaamheid insluit. Negatiewe 
stres word gewoonlik eerder vermy en kan dikwels lei tot afbrekende gevolge, 
onder andere teenstrydige individuele aksies, kardiovaskulêre siektes 
(Zimmerman, 2012), hoë arbeidsomset en afwesigheid (Buys & Terblanche, 
2009; Eklund, 2013). Enige uiterste vlakke van stres (hetsy laag of hoog) is 
dus nadelig, bloot weens die feit dat oor- of onderstimulasie plaasvind 
(Mostert et al., 2008; Quick & Quick, 1994).  
 
2.4 MODELLE VAN STRES 
Vanuit die literatuur word die volgende belangrikste modelle van stres voorgehou: 
2.4.1 Responsgebaseerde benadering: Die model van Selye 
Selye (1956, p. 15) het stres beskryf as “the non-specific response of the body to 
any demand made upon it”, en hy het verwys na sy benadering as die algemene 
aanpassingsindroom wat in die volgende drie fases gekategoriseer kan word: 
2.4.1.1 Die alarmfase 
Wanneer ons met ŉ stressor gekonfronteer word, is ons eerste reaksie een van 
skok, met ŉ onmiddellike psigofisiologiese respons en verlaagde weerstand teen 
stres. Op ŉ bedreiging vanuit die omgewing ontstaan ŉ noodreaksie wat lei tot die 
“vlug of veg”-respons. 
2.4.1.2 Die weerstandfase 
Hierdie fase manifesteer wanneer die liggaam vir ŉ aansienlike tyd voortgaan om ŉ 
stressor te weerstaan en gevolglik ŉ prestasiepiek oftewel ŉ aanpassingsrespons 
veroorsaak wat ŉ geruime tyd lank kan duur. 
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2.4.1.3 Die uitputting- en ineenstortingsfase 
Indien die alarmreaksie te dikwels geaktiveer word of oor ŉ lang periode té intens 
is, raak die energie wat vir aanpassing nodig is uitgeput en die persoon se 
weerstandvlak daal tot onder normaal. Die persoon gaan dan die fase van 
uitputting of ineenstorting binne. Tydens hierdie fase voel hy/sy moeg en uitgeput, 
sukkel om te konsentreer, raak maklik geïrriteerd en kan uiters pessimisties word. 
2.4.2 Die model van Lazarus 
Volgens Lazarus se model (Lazarus, 1966, 1993; Lazarus & Folkman, 1984) is 
werkstres ŉ interaksie wat plaasvind tussen die individu en sy werkomgewing 
(stimulus-responsbenadering). Lazarus se werkstresmodel fokus op spesifieke 
stressors, op die wyse waarop stres deur die individu waargeneem word, asook 
hoe hy/sy stres evalueer en daarop reageer, veral indien eise nie hanteer kan word 
nie (Van Zyl et al., 1994). 
Lazarus (1966, 1993) het met sy teorie veral klem geplaas op die kognitiewe aspek 
van die emosionele proses. Hy het onderskei tussen die prosesse wat by die 
evaluering van ŉ bedreiging (eise) betrokke is en dié wat betrokke is by die 
hantering van die bedreigde. Die blote feit dat die individu ŉ bedreiging antisipeer 
(evalueer), is op sigself nie voldoende om die aard van die reaksie te voorspel nie. 
Daarom het Lazarus die streservaring beskou as ŉ refleksie of gevolg van die 
wyses waarop die individu van plan is om die bedreiging (eise) te hanteer. 
Die maniere van hantering word weer op hul beurt bepaal deur die individu se 
kognisies ten opsigte van verskeie aspekte (byvoorbeeld motiveringspatrone en 
vorige ervaring) (Van Graan, 1981). Samevattend kan aangedui word dat daar van 
ŉ kognitiewe proses, ervaring van emosie, sowel as gedrags- en fisiologiese 
response sprake is. Ludik (1988) het daarop gewys dat die kognitiewe evaluering 
van die situasie die emosie voorafgaan en die persoon se spesifieke reaksie 
(gedrag of fisiologies) sal bepaal. 
Lazarus en Folkman (1984) se perspektief dui op ŉ definisie van sielkundige stres 
wat die uitkoms is van ŉ verband tussen die individu en die omgewing wat as ŉ 
uitdaging gesien word of van ŉ persepsie dat die bestaande bronne oorskry word 
en gevolglik die emosionele status van die individu bedreig. Deur verskillende 
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kognitiewe en ander ‘coping’ of hanteringsprosesse reik die individu uit na 
verskillende bronne. 
 
 
 INDIVIDU      OMGEWING 
 
     
   
KOGNITIEWE PROSES       HANTERINGSPROSES 
 
Drie prosesse: 
1) Primêre evaluering 
2) Sekondêre evaluering 
3) Herevaluering 
Figuur 2.2 Transaksionele Streshanteringsmodel (Diagram saamgestel uit Lazarus 
                  en Folkman, 1984) 
 
Volgens Folkman, Lazarus, Pimley en Novacek (1987) is daar twee sentrale 
prosesse wat die uitkoms van ŉ stresvolle ervaring in ŉ gegewe situasie bepaal: ŉ 
kognitiewe proses en ŉ hanteringsproses (‘coping process’), soos geïllustreer in 
figuur 2.1. Die kognitiewe proses sluit drie basiese maniere van evaluering in:  
 ŉ Primêre evaluering waar die individu die beduidendheid van die situasie 
evalueer en daar bepaal word of die situasie positief, stresvol of irrelevant is.  
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 ŉ Sekondêre evaluering wat ŉ evaluering van hanteringsbronne en 
beskikbare opsies behels, afhangend van die situasie wat geëvalueer is 
(byvoorbeeld dreigement, uitdaging of verlies). 
 ŉ Herevaluering, wat daarop dui dat die individu “waaksaam” bly, aangesien 
prosesse in voortdurende verandering is weens die voortdurende verandering 
van die omgewing en die ontwikkeling van hanteringsvaardighede. 
Emosionele reaksies moet bemeester word en dit is wanneer kognitiewe 
evaluerings na verskillende hanteringsprosesse omskakel (Lazarus & Folkman, 
1984). 
2.4.3 Die stimulus-respons interaksiebenadering: Die model van Cox en 
McKay 
Hierdie benadering veronderstel dat stres veroorsaak word deur stresvolle 
situasies en gebeure wat as stressors bekend staan. Volgens Louw en Edwards 
(1998) fokus die benadering op die talle omstandighede wat as stresvol ervaar 
word. Stres word dus gesien as ŉ eksterne faktor of krag wat op die een of ander 
manier ontstellend of steurend is vir die persoon. Stressors is dus eise wat as 
potensieel skadelik beskou word (Cox, 1978). Cox en McKay se model onderskei 
die volgende vier komponente:  
2.4.3.1 Eerste komponent: Stressors 
Die werklike eise van die omgewing wat aan die individu gestel word, word deur 
hierdie komponent verteenwoordig (Cox, 1978). ŉ Eis wat as potensieel skadelik 
beskou word, is ŉ stressor. Stressors word gesien as omgewingsfaktore wat stres 
produseer. Dus is ŉ stressor ŉ voorvereiste vir die belewing van ŉ stresrespons. 
Kreitner en Kinicki (1992) het verder onderskei tussen vier hooftipes stressors, 
naamlik individuelevlakstressors, groepvlakstressors, organisasiestressors en 
stressors buite die organisasie. 
 Individuelevlakstressors sluit onder andere in beroepsontwikkeling, 
beroepskonflik, rolkonflik, roldubbelsinnigheid, roloorlading of -onderlading en 
werksekuriteit. 
 Groepvlakstressors behels onder andere intrapersoonlike konflik, 
interpersoonlike konflik en intergroepkonflik, verlies van groepkohesie en 
verlies van sosiale ondersteuning. 
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 Organisasiestressors verwys na administratiewe beleide en strategieë, 
organisasiestruktuur en -ontwerp, organisatoriese prosesse, werktoestande 
en organisasieklimaat (Chopko & Schwartz, 2013; Shane, 2008). 
 Stressors buite die organisasie behels tegnologiese veranderings, 
samelewingsveranderings, die gesin, ekonomiese en finansiële 
omstandighede en gemeenskapselemente (Buys & Terblanche, 2009). 
2.4.3.2 Tweede komponent: Die individu se hantering van eise 
Volgens hierdie komponent is die individu voortdurend besig om eise te stel, eise 
te hanteer, waar te neem en te evalueer (Van Zyl et al., 1994). Indien ŉ individu die 
persepsie het dat eise nie hanteer kan word nie, word dit as bedreigend beleef 
(Van Zyl et al., 1994). Fisiese veranderings, asook kognitiewe en gedragsresponse 
kan te voorskyn kom ten einde die stresvolle aard van die eis te hanteer (Rout, 
2002). Aangesien Van Zyl (1991) daarop gewys het dat die streservaring 
emosioneel van aard kan wees, is dit dus belangrik om die begrip emosie te 
verstaan, en dié asook aanverwante begrippe word vervolgens omskryf. Verskeie 
studies (Cooper et al., 2001; Rout, 2002) het getoon dat daar ŉ positiewe 
verwantskap tussen stressors en emosionele reaksies soos angs, depressie en 
geïrriteerdheid is. 
Cox (1978) het rapporteer dat stres met reg as ŉ emosionele ervaring beleef kan 
word. So ŉ emosionele ervaring is subjektief van aard, wat daarop dui dat dít wat 
deur een persoon as stresvol ervaar word, moontlik deur ŉ ander as ŉ uitdaging 
gesien kan word. Die kognitiewe evaluering van die impak van die eise is dus 
subjektief van aard (Cox, 1978). 
Twee tipes emosies, naamlik aangename en onaangename emosies is deur Cox 
(1978) onderskei rakende die belewing van stres. Vir die meting van negatiewe 
stres (distress) sal daar net op die onaangename emosies gefokus word. Lazarus 
(1993) het die onaangename emosies as stresemosies beskryf, en dit beskou  as 
die resultaat van die mispassing tussen die individu se vermoëns en die eise vanuit 
die omgewing. Hierdie emosies kom veral voor by wanaanpassing en siektes 
(Cooper et al., 2001; Ransford et al. 2008). 
Volgens Van Graan (1981) kan ŉ onderskeid getref word tussen die volgende 
negatiewe emosies wat met stres geassosieer word: frustrasie, angs, onsekerheid, 
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oorlading, kommer, konflik, verveling, minderwaardigheid, afhanklikheid, aggressie 
en passiwiteit. 
2.4.3.3 Derde komponent: Fisiese veranderings en gedragsresponse  
Stresresponse kan volgens Cox (1978) fisiese response insluit, soos verhoogde of 
verlaagde spiersametrekkings en die afskeiding van adrenalien. 
2.4.3.4 Vierde komponent: Uitwerking van die respons op die individu 
Hierdie komponent behels die uitwerking van die respons op die individu, wat op ŉ 
fisiese (byvoorbeeld liggaamlike uitputting) of sielkundige vlak (byvoorbeeld swak 
selfbeeld) ervaar word.  
Kritiek op Cox en McKay se model dui daarop dat: 
 dit moeilik is om vas te stel waarom ŉ bepaalde faktor as ŉ stressor 
bestempel word; 
 die benadering nie daarin slaag om individuele verskille te verklaar nie; en 
 die volle impak van die stressor op individue nie gemeet kan word nie. 
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         KOGNITIEWE  
         EVALUERING 
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           PSIGIESE     FISIESE 
         RESPONSE  RESPONSE 
 
 
 TERUGVOER     KOGNITIEWE     GEDRAGS- 
        RESPONSE    RESPONSE 
 
 
Figuur 2.3     Die model van Cox en McKay (Cox, 1978) 
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Bogenoemde model is in die ontwikkeling van die Ervaring van Werk- en 
Lewensomstandighede-vraelys (WLV) gebruik wat in hierdie studie toegepas is 
(Van Zyl et al., 1994). 
2.5 OORSAKE VAN STRES 
Die oorsake van stres – ook bekend as stressors vanuit die omgewing – dui 
volgens navorsing (Dåderman & De Colli, 2014; Van Zyl, 1991) daarop dat daar 
belangrike eise vanuit die omgewing bestaan wat deur die individu hanteer moet 
word. ŉ Verskeidenheid eise wat ŉ impak het op individue se stresvlakke word 
vervolgens bespreek.  
2.5.1 Interne eise  
Volgens Plug, Louw, Gouws & Meyer  (1997 verwys interne eise wat aan die 
individu gestel word na ŉ weerspieëling van die persoon se waardes en behoeftes. 
Indien individue se behoeftes nie bevredig is nie, of hulle waardes aangetas word, 
sal hulle gevoelens van stres ervaar. Plug et al., (1997) het ‘n behoefte gedefinieer 
as ‘n toestand van gebrek aan iets wat origens bevorderlik vir ‘n organisme sou 
wees. Hierdie toestand moedig die organisme aan tot optrede ten einde die 
toestand te bereik waar die behoefte vervul is. Onderskeid word getref tussen 
fisiese behoeftes byvoorbeeld aan vloeistof, voedsel en suurstof en psigiese 
behoeftes, byvoorbeeld aan liefde, sekuriteit en prestasie. 
2.5.2 Eksterne eise 
Werknemers word daagliks aan ŉ verskeidenheid situasies blootgestel wat tot 
moontlike stres kan lei, en wat eise binne en buite die werksituasie insluit (Ludik, 
1988; Van Graan, 1981). 
2.5.2.1 Eise binne die werksituasie 
 Organisatoriese eise 
Volgens Van Zyl (1991) kan organisatoriese eise veral in die vorm van ŉ 
onvoldoende bestuursklimaat, swak organisering, gebrek aan kommunikasie 
en erkenning vir goeie werk gelewer, sowel as swak leierskapstyle (Bunting 
2004), op die werknemer afgedwing word. Sodanige eise kan veral 
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onvoldoende deelname aan besluitneming, asook ŉ swak ontwerpte 
organisasiestruktuur insluit (Kop, Euwema & Schaufeli, 1999). 
 Taakeise 
Verskeie navorsers (Fekedulegn et al., 2013, Ludik, 1988; Williams & Cooper, 
2002) het daarop gewys dat die volgende taakverwante eise tot stres 
aanleiding kan gee: 
 Rolprobleme (rolkonflik - om teenstrydige instruksies te ontvang; 
roldubbelsinnigheid -  om nie presies te weet wat van jou verwag word nie); 
 Werkoorbelading (kwantitatief – te veel werk om te doen; kwalitatief – te 
moeilike werk om te doen); 
 Werkonderbelading (potensiaal word nie ten volle benut nie); 
 Tydsdruk (om werk te doen waaraan moeilik haalbare sperdatums gekoppel 
is); 
 Te min outoriteit (onvoldoende onafhanklikheid in die uitvoer van take), te 
min verantwoordelikheid (onvoldoende verantwoordelikheid in die uitvoer 
van pligte), en om take te verrig wat te min afwisseling bied. 
 Eise met betrekking tot fisiese werkomstandighede en werktoerusting 
Swak beligting gee aanleiding tot hoofpyne, siektes, frustrasie en spanning 
(Rout, 2002). Levi (1990) het verder daarop gewys dat ŉ swak ontwerpte 
kantoorruimte kommunikasie tussen werknemers kan beperk, wat tot stres 
aanleiding kan gee. Levi (1990) het verder gerapporteer dat werktoerusting 
(byvoorbeeld skryfbehoeftes, elektroniese en laboratoriumtoerusting) wat nie 
altyd beskikbaar en in ŉ werkende toestand is nie, tot stres aanleiding kan 
gee. 
 Loopbaaneise 
Die volgende loopbaanverwante stressors is deur Van Zyl (1991) 
geïdentifiseer: 
 Onvoldoende loopbaanvordering 
 Onvoldoende sekuriteit 
 Onvoldoende benutting van talente 
 Oorbevordering 
 Loopbaanfasetstressors 
 Onvoldoende opleiding 
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 Sosiale eise 
Interpersoonlike verhoudings met kollegas binne die werkgroep kan 
eweneens tot stres aanleiding gee (Rout, 2002; Marquard, 2009). Hier word 
spesifiek verwys na verhoudings by die werk (insluitend met senior kollegas, 
portuurgroepe en ondergeskiktes) wat tot stres aanleiding kan gee (Van Zyl, 
1991). Daar word beklemtoon dat goeie interpersoonlike kontak met kollegas, 
ondergeskiktes en toesighouers van belang is, aangesien dit die werknemer 
se sosiale en agtingsbehoeftes bevredig (Natarajan, 2014; Route, 2002). 
 Eise met betrekking tot vergoeding, byvoordele en personeelbeleid 
Vorige navorsing het al uitgewys dat onvoldoende vergoeding (salaris) tot 
stres aanleiding kan gee (Blau & Ferber, 1986; Cartwright & Holmes, 2006). 
Gepaardgaande hiermee is dit moontlik dat die gebrek aan byvoordele 
(byvoorbeeld behuisingsubsidie, pensioen- en motorbystand, beurse, 
prestasiebonusse, sowel as mediese, groep- en ander versekering) ook tot 
ongelukkigheid kan lei. Hierdie vermoede is bevestig deur studies onderneem 
deur Ludik (1988) en Watts (1985). 
Personeelbeleid (personeelvoorskrifte aangaande personeelsake) is ook al 
uitgewys as ŉ moontlike stressor (Kop et al., 1999). Hierby ingesluit is onder 
meer probleme betreffende werksdrag, werkure, aanstellingsvereistes, 
kommunikasiekanale vir griewe en klagtes, en reëls met betrekking tot 
oorplasings (Van Oudtshoorn, 1987; Watts, 1985). 
 Beroepstressors 
Volgens Louw en Edwards (1998) bestee die meeste volwassenes meer tyd 
aan hul werk as aan enige ander aktiwiteit, en dit lei tot onafwendbare bronne 
van stres in die werksituasie wat beroepstressors genoem word. 
 Fisiese stressors 
Fisiese stressors binne die werkkonteks sluit in geraas, vibrasie, 
temperatuuruiterstes, onvoldoende ventilasie, swak beligting, onsindelikheid 
van die werkarea, en klimaat (wat van belang is wanneer die werknemer buite 
die gebou take moet verrig, ongeag die weersomstandighede). Sodanige 
faktore veroorsaak fisiese en sielkundige ongerief vir werknemers en 
verminder dus werktevredenheid en produktiwiteit (Cooper et al., 2001; 
Dodge & D’Analeze, 2012; Mostert et al., 2008; Rout, 2002). Werknemers 
word dikwels blootgestel aan sekere soorte klank. Ongewenste klanke soos 
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die geraas van vliegtuie of swaar verkeer kan individue se motivering nadelig 
beïnvloed (Cooper et al., 2001), terwyl ander soorte klank (byvoorbeeld soos 
wat in gesprekke en musiek gehoor word) mense se lewens verryk.   
 Werktyd-verwante stres 
Uiteenlopende eise word aan werknemers gestel weens die uiteenlopende 
soorte werk wat mense verrig, byvoorbeeld in die geval van skofwerkers 
(Fekedulegn et al., 2013; Natarajan, 2014; Pienaar & Rothmann, 2003). 
Verdere navorsing het ook gemeld dat moderne tegnologie dit vir die 
werkgewer vergemaklik om verlengde werkure van ‘n werknemer te verwag 
aangesien dit vir werknemers moontlik raak om enige plek en tyd te kan werk. 
Dit lei daartoe dat die fisiese grense van die werkplek in der waarheid verskuif 
tot so ‘n mate dat die werk toenemend die werknemer se persoonlike en 
gesinslewe binnedring en beïnvloed. Benewens die addisionele stres op die 
werknemer, kan dit ook tot gesinskonflik lei (Cartwright & Holmes, 2006). Die 
afgelope dekades het die aanpassing van werkure en –patrone in 
organisasies al hoe meer na vore gekom (Cooper et al., 2001). Sosiale en 
ekonomiese redes kan vir die instelling van alternatiewe tot die normale 
dagskof-werkweek aangevoer word. Met die toenemende druk vir die 
instelling van ‘n 24-uur-diensvoorsiening, veranderende tegnologie en 
toenemende kompetisie in die arbeidsmark, het die instelling van skofte 
toenemend gewild geraak by organisasies as ‘n benadering om produktiwiteit 
en effektiwiteit te verbeter (Cooper et al., 2001). In sommige gevalle kan 
skofwerk tot werknemers se voordeel strek wanneer ouers mekaar kan 
afwissel om kinders tuis te versorg. Skofwerk kan weliswaar ook tot stres lei 
wanneer die normale lewensritme in veral die gesin versteur word 
(Fekedulegn et al., 2013; Natarajan, 2014; Wirtz & Nachreiner, 2012), soos in 
die geval van ouers wat weens lang werkure gedwing word om kinders in 
kinderoppassers se sorg te laat (Cooper et al., 2001). 
 Tegno-stres  
Tegno-stres verwys na die stres wat veroorsaak word deur die eise wat 
ontstaan wanneer nuwe tegnologie geïmplementeer word. Sodanige 
veranderings is egter noodsaaklik ten einde personeel in staat te stel om tred 
te hou met die nuutste ontwikkelings (Cooper et al., 2001; Rout, 2002). 
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 Oorlading 
Stres weens oorlading kan voortvloei uit ŉ kombinasie van eise tuis en by die 
werk. Oorlading kan ŉ ernstige stressor wees vir vroue wat aktief by hul eie 
loopbane betrokke is en terselfdertyd poog om hul rol as effektiewe 
tuisteskepper, eggenote en moeder te vervul. Volgens Louw en Edwards 
(1998) is dit dus verstaanbaar dat ŉ Sweedse studie bevind het dat vroulike 
kantoorwerkers hoër vlakke van uitputting, depressie, hoofpyn, 
asemhalingsprobleme, pyne in die ledemate en duiseligheid as hul manlike 
eweknieë ervaar. 
2.5.2.2 Eise buite die werksituasie 
Verskeie eise buite die werksituasie kan potensiële bronne van stres wees. Van 
Oudtshoorn (1987) het daarop gewys dat navorsers ŉ beter begrip van die gevolge 
van stres verkry indien hulle ŉ holistiese benadering volg deur die gekombineerde 
effek van eise binne sowel as buite die werk in ag neem. Stresveroorsakende 
faktore buite die werksituasie dra dus by tot die uiteindelike gevolge van werkstres. 
Van Oudtshoorn (1987) het stressors buite die werksituasie verdeel in faktore 
vanuit die onmiddellike sosiaal-sielkundige omgewing en faktore vanuit die breë 
sosiale konteks. 
 Die onmiddellike sosiaal-sielkundige omgewing 
Die volgende faktore as stressors is uit die onmiddellike sosiaal-sielkundige 
omgewing geïdentifiseer (Ransford et al., 2008; Van Graan, 1981; Van 
Oudtshoorn, 1987; Zimmerman, 2012): 
  Gesinskrisisse byvoorbeeld dood, siekte, min kontak met gesinslede, twis 
en onverwagse swangerskap 
 Finansiële verpligtinge (soos die afbetaal van ŉ huislening) 
 Moeilike lewensfase (soos die middeljare en/of aftrede) 
 Sosiale probleme met vriende en/of familie 
 Status onder vriende en/of familie wat ŉ verleentheid kan wees 
 Swak gesondheid 
 Privaat- en huislewe wat benadeel word aangesien baie tyd aan 
werkaktiwiteite bestee moet word 
 Geestelike lewe wat nie na wense is nie 
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 Politieke sienswyses wat verskil van dié van ander persone, diskriminerende 
praktyke en wetgewing, of fisiese dreigemente 
 Ander krisisse (soos om uit ŉ werk ontslaan te word). 
 Die breë sosiale konteks 
Van Oudtshoorn (1987) het daarop gewys dat die organisasie en sy 
werknemers nie in isolasie buite die breë sosiale konteks leef nie. 
Werknemers dra ook die probleme wat hulle in die breë gemeenskap ervaar 
die werkomgewing binne. ŉ Swak nasionale ekonomie lei dikwels tot 
herstrukturering en verandering in organisasies en kan ŉ betekenisvolle en 
potensieel stresvolle invloed op werknemers uitoefen (Thomson et al., 1994). 
 
Die vraag ontstaan of vroue weens sosio-ekonomiese veranderings ŉ 
toename in stresverwante toestande ondervind. Ondersoeke na die 
sielkundige welstand van vroue dui aan dat werkende vroue se fisieke en 
psigiese welstand beter vertoon as dié van nie-werkende vroue (Strümpher, 
1985). Dit blyk dus dat die meervoudige rolle wat werkende vroue beklee 
(Leiter et al., 2014), hul noop om nuwe vaardighede aan te leer ten einde 
hulle in staat te stel om ŉ balans te handhaaf tussen potensieel konflikterende 
rolle (Vandewater, Ostrove & Stewart, 1997). Skynbaar hanteer baie vroue 
die uitdaging van die moderne tyd, naamlik die versoening van veeleisende 
rolle, suksesvol, hoewel stres ŉ duidelike fenomeen bly (Leiter et al., 2014; 
Rout, 2002). 
 
Dit wil voorkom of die vernaamste eise binne die werksituasie as 
organisatoriese eise, eise eie aan die taak, eise met betrekking tot fisiese 
werkomstandighede en werktoerusting, loopbaaneise, sosiale eise en eise 
met betrekking tot vergoeding, byvoordele en personeelbeleid opgesom kan 
word (Cartwright & Holmes, 2006; Cooper et al., 2001; Rout, 2002). 
 
2.6 SIMPTOME VAN STRES 
ŉ Onvermoë om stressors te hanteer word sigbaar in simptome van stres. Uit die 
oogpunt van die responsgebaseerde benadering (sien par. 2.4.1) is stres die finale 
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stadium van ŉ proses wat in drie stadiums verloop. Die eerste stadium is die 
stressors self, waar die stressors buitensporige eise aan ŉ persoon se hulpbronne 
stel. Die tweede is ŉ algemene stresrespons, en die derde stadium word 
gekenmerk deur spesifieke fisiologiese, sielkundige of gedragsimptome van stres. 
2.6.1 Waarskuwingstekens vir stres 
Die volgende simptome moet volgens Boase (1997) en Ransford et al., (2008) 
gesien word as waarskuwingstekens vir te veel stres: 
 Gereelde hoofpyne 
 Konstante gevoelens van spanning en druk 
 Oormatige moegheid 
 Tekort aan energie, motivering en konsentrasie 
 Gesondheid wat agteruitgaan 
 ŉ Geneigdheid om te oorreageer 
 Geïrriteerdheid en slegte humeur 
 Toename in rook- en drinkgewoontes 
 Agteruitgang van gesin- en werkverhoudings 
 Toenemende depressie 
2.6.2 Kenmerkende simptome van stres 
ŉ Kort opsomming van die verskillende simptome van stres (Louw & Edwards, 
1998) word vervolgens aangebied: 
2.6.2.1 Fisiese uitputting 
Individue ervaar lae energievlakke, is altyd moeg en vermeld ook verskeie 
simptome van fisiese spanning soos gereelde hoofpyne, naarheid, ŉ swak 
slaappatroon en veranderings in eetgewoontes (Rout, 2002; Gächter et al., 2011). 
2.6.2.2 Emosionele uitputting 
Emosionele uitputting gaan gepaard met gevoelens van depressie en 
hopeloosheid en die gevoel by individue dat hulle vasgevang is in hul werk of 
beroepslewe (Rout, 2002). 
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2.6.2.3 Geestelike of houdingsuitputting 
Individue raak sinies oor ander, ervaar negatiewe gesindhede teenoor ander en het 
niks goed te sê oor hulself, hul werk of hul lewens in die algemeen nie (Rout, 
2002). 
 
2.7 GEVOLGE VAN STRES 
Stres kan die volgende gevolge vir die individu inhou (Chopko & Schwartz, 2013; 
Clarke & Cooper 2000; Kreitner & Kinicki, 1992; Leiter et al., 2014): 
2.7.1 Fisiologiese gevolge 
Hoë bloeddruk, hoë cholesterolvlakke, maagsere, artritis. 
2.7.2 Sielkundige gevolge 
Woede, angstigheid, bekommernis, depressie, senuweeagtigheid, beperkte 
humorsin, geïrriteerdheid. 
2.7.3 Gedragsgevolge 
Oormatige of swak eetlus, slaaploosheid, alkohol- of dwelmmisbruik. 
2.7.4 Uitbranding (burnout) 
Uitbranding verwys na individue wat voel hul fisieke en geestelike bronne is 
uitgeput weens die voortdurende strewe om werkverwante doelstellings te 
verwesenlik (Leiter et al., 2014). 
Navorsing het bevind dat ŉ toename in die verskillende rolle wat ŉ persoon vertolk, 
direk verantwoordelik is vir hoër vlakke van stres en dat dit tot sielkundige gevolge 
kan lei. Vir vroue sluit hierdie verskillende rolle in om terselfdertyd moeder, vrou en 
werknemer te wees (Leiter et al., (2014). Dit is egter van belang om te onthou dat 
individue egter slegs oor beperkte tyd, energie en hulpmiddels beskik om hierdie 
rolle te vervul, en hierdie beperkings kan gevolglik tot rolverwarring en verhoogde 
stres lei (Hawkins et al., 1992). Volgens navorsing deur Schafer (2000) het ŉ 
vergelyking tussen manlike  en vroulike  werknemers duidelik getoon dat die 
voorkoms van angstigheid en depressie hoër is by vroulike werknemers (69%) as 
by manlike werknemers (42%). Hierdie feit kan moontlik toegeskryf word aan 
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sosiale roloorlading, aangesien die meeste werkende vroue benewens hul 
werkspligte steeds die “tradisionele” verantwoordelikhede en pligte van eggenote 
en moeder in die huishouding moet vervul (Johnson & Johnson, 2008; Natarajan, 
2014). 
 
2.8 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is stres bespreek as ‘n fenomeen in die samelewing, maar meer 
in besonder werkstres wat progressief toeneem in organisasies (Eklund, 2013; 
Rout, 2002). Werknemers word blootgestel aan moeilike werkomstandighede met 
talle uitdagings soos langer werkure wat verwag word van werknemers en sonder 
ekstra vergoeding (Cartwright & Holmes, 2006). Ten einde ‘n deeglike teoretiese 
grondslag daar te stel, is die konsep “stres” eerstens gedefinieer waarna 
verskillende tipes en modelle van stres bespreek is. Verskeie oorsake soos interne 
eise en eksterne eise is daarna uitgelig. Die hoofstuk is afgesluit met ‘n bespreking 
van die simptome van stres, op fisiese, emosionele en geestelike vlak waarna die 
gedeelte afgesluit is met ‘n bespreking van die gevolge van stres. In die 
hieropvolgende hoofstuk word aandag gegee aan die toetrede van vroue tot die 
arbeidsmark en in besonder dan tot tradisioneel manlik gedomineerde beroepe 
waarvan die SAPD een is. 
 
 
 
47 
 
HOOFSTUK 3: VROUE IN DIE ARBEIDSMARK 
 
3.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word daar eerstens ‘n historiese oorsig gebied van vroue se 
toetrede tot die arbeidsmark en word gewys op die toenemend vinnige groei van 
vroue in die arbeidsmark die afgelope twee dekades. Die veranderende rol van die 
vrou word uitgelig en haar loopbaangroei en beroepsikllus word bespreek. Klem 
word ook gelê op die dubbelloopbaanhuwelike wat ontstaan het weens die 
integrasie van die vrou in die arbeidsmark. Sedert vroue se toetrede tot die SAPD 
as werkdomein in 1972 (Emsley, 1996) is dit ‘n moeisame stryd om haar manlike 
eweknieë te oortuig om haar as ‘n behoorlik opgeleide kollega te sien in die 
tradisioneel manlike werkomgewing. Navorsing het getoon dat vroue meer sosiale 
steun nodig het om in ‘n wetstoepassings-werkomgewing aan te pas. Sy het 
eweneens ondersteuning nodig ten einde haar versorgingstake tuis te kan verrig. 
Sommige mans is ook gestereotipeer ten opsigte van rolle en beskou steeds die 
vrou as die primêre versorger ten spyte van haar gelyke ure in ‘n betaale 
werkomgewing asook haar ekonomiese bydrae wat sy lewerr by wyse van ‘n 
addisionele inkomste vir die huisgesin. 
 
3.2 HISTORIESE OORSIG VAN VROUE IN DIE ARBEIDSMARK 
Vroue het gedurende die laaste sewe dekades, sedert die Tweede Wêreldoorlog, 
toenemend tot die arbeidsmark toegetree. Wiersma (1990) en Kurtz (2008) het 
beklemtoon dat mans en vroue beduidend verskil ten opsigte van hul inpassing in 
en aanpassing by die arbeidsmark, en veronderstel daarmee saam dat 
organisasies hul beleid en werkomgewing by die veranderende arbeidsmag moet 
aanpas ten einde hierdie immer groeiende werkerskorps te akkommodeer. Die 
afgelope twee dekades was ŉ tydperk van besonder vinnige groei en verandering 
vir vroue, met spesifieke verwysing na die vlak van deelname in betaalde arbeid 
asook die gehalte van die beskikbare opsies in die arbeidsmark (Johnson & 
Johnson, 2008). 
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In die breë gesien, het beide Wêreldoorloë ŉ positiewe invloed op vroulike 
arbeidsdeelname uitgeoefen, aangesien vroue noodgedwonge in die afwesigheid 
van die mans wat na die front gestuur is, die leemte in die arbeidsmark moes vul 
en produksie in stand moes hou – ons kan dus aflei dat hierdie oorloë die proses 
van vroulike toetrede tot die arbeidsmark versnel het (Tilly & Scott, 1987). 
Moderne vroue is volgens Rapmund (1996) meer loopbaangerig as hulle 
voorgangers en beplan reeds vroeg in hulle lewens om etlike jare in die 
arbeidsmark te bly. Aangesien vroue deesdae langer deel bly van ŉ organisasie se 
werkerskorps, kan hulle deeglike loopbaanbeplanning doen en deur ontwikkeling 
en opleiding beskikbaar wees vir bevordering saam met hul manlike eweknieë 
(Natarajan, 2014). Vroue se loopbane het voorheen vroeg geëindig omdat dit hul 
primêre doel was om ŉ reproduktiewe, versorgings- en ondersteuningsrol te vervul, 
met ander woorde, om in die huwelik te tree, met ŉ gesin te begin en die 
versorgersrol te beklee (Leiter et al., 2014). Vroue het voorheen gevolglik selde tot 
ŉ hoë bestuursvlak gevorder, terwyl hulle tans hul loopbane voortsit ten spyte van 
afhanklikes (Natarajan, 2014; Sharpe, 1984). 
Volgens (Bletcher, 2000) was vroue voorheen – dikwels ten koste van hul eie 
sosiale en emosionele welstand – geneig om hul talente en vaardighede ter syde 
te stel en poste te aanvaar bloot op grond van die feit dat hulle daardeur hulle 
gesinne se behoeftes voorop kon stel. Deesdae is vroue dikwels die enigste 
broodwinner (Lawton & Tulkin, 2010) en met ŉ gesin wat van hulle afhanklik is vir 
finansiële en emosionele sorg, geniet faktore soos werkure en werkligging dikwels 
prioriteit bo die aard van die pos, die vergoeding, status en vooruitsigte daarvan. ŉ 
Pos waarin moeders nie gedurende skoolvakansies werk nie, bied gewoonlik ŉ lae 
salaris. Nogtans is daar talle belangstellende vroulike applikante vir wie dit 
belangrik is om gedurende skoolvakansies self hul kinders te kan versorg. Sharpe 
(1984, p.52) se beskrywing van sulke tydelike poste is skokkend en terselfdertyd 
veelseggend: “... undoubtedly the most exploited area of the labour market in terms 
of pay and conditions of service, but for women with children and other family 
responsibilities, it represents the most attractive and usually the only type of work 
to fit in with these commitments”. 
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Meer werkgeleenthede vir vroue, ŉ afname in fertiliteitsyfers en ekonomiese 
noodsaaklikheid is volgens Van der Vyver et al., (2010) faktore wat daartoe lei dat 
vroue vandag baie sigbaar in die arbeidsmark is. Sy stel dit verder dat die 
toenemende deelname van vroue in die arbeidsmark ook in Suid-Afrika ŉ 
werklikheid is en skryf dit onder meer toe aan die Wet op Billike Indiensneming van 
1998, wat die uitskakeling van onbillike diskriminasie-praktyke in die arbeidsmark 
en die bevordering van gelyke geleenthede vir vroue en ander voorheen 
benadeelde groepe soos swart persone en persone met gestremdhede as 
oogmerk gehad het (Fuchs Epstein, 2015). Vir beide werkgewers en werknemers 
impliseer dit dat vroue ŉ al sterker komponent van die arbeidsmark geword het en 
gaan bly. 
 
3.3 DIE VERANDERENDE ROL VAN VROUE 
Die toetrede van vroue tot die arbeidsmark kan beskou word as die resultaat van 
demografiese, ekonomiese, tegnologiese en sosiale veranderings wat plaasgevind 
het (Tilly & Scott, 1987). 
Die vernaamste demografiese verandering wat ingetree het, was die afname in 
geboortekoerse tydens die Tweede Wêreldoorlog wat vroue se arbeidsdeelname 
positief beïnvloed het (Cherlin, 2004). Na afloop van die oorlog was daar ŉ kort 
tydperk waartydens fertiliteit weer gestyg en meisies op ŉ jonger ouderdom in die 
huwelik getree het. Hierdie tendens was egter net vir ŉ kort wyle waarneembaar 
(Tilly & Scott, 1987), want ekonomies gesproke het dit al moeiliker haalbaar vir 
gesinne begin word om met net een inkomste ŉ gesin te onderhou (Leiter et al., 
2014; Moen & Yu, 2000). Tegnologiese veranderings wat ŉ invloed op vroue se 
toetrede tot die arbeidsmark gehad het, sluit onder meer in ontwikkelings op 
gebiede soos kommunikasie, vervoer en die verskaffing van finansiële dienste 
(Tilly & Scott, 1987). Sosiale en huishoudelike veranderings wat vroue se 
arbeidsdeelname verhoog het, sluit onder andere in ŉ groter betrokkenheid van  
mans by  huishoudings, verpligte skoolopleiding vir kinders, asook ŉ afname in 
fertiliteit (Johnson & Johnson, 2008; Moen & Yu, 2000). 
Dit is duidelik dat vroue se rol die afgelope paar dekades noemenswaardig 
verander en uitgebrei het. Die bevindinge van Louw en Edwards (1998) is 
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ondersteun deur verdere navorsing (Johnson & Johnson, 2008; Kurtz, 2008) wat 
daarop gedui het dat, in teenstelling met die verlede, die vrou nou benewens die 
tradisionele rolle van moeder, tuisteskepper en eggenote, ondersteuner en 
versorger, ook dié van beroepsvrou in ŉ kompeterende arbeidsmark moes byvoeg, 
en in gevalle waar sy ŉ enkelouer is, kom die verantwoordelikheid en rol van 
broodwinner ook nog by (Johnson & Johnson, 2008; Kurtz, 2008; Wiersma, 1990). 
Sharpe (1984) het daarop gewys dat werkende moeders aanvanklik gestereotipeer 
is as onbetroubare, ontoegewyde werknemers wat nie hul werk primêr belangrik 
geag het nie en derhalwe nie op dieselfde vergoeding, regte of respek as hul 
manlike eweknieë kon aanspraak maak nie. 
Volgens navorsing (Kurtz, 2008; Wiersma,1990) veroorsaak stres dikwels dat 
beroepsvroue nie daarin slaag om die eise van hul daaglikse werkskedules in 
balans met die eise van hul gesinslewe te bring nie. Stresvolle situasies ontstaan 
dan dikwels weens vroue se gebrek aan emosionele en fisiese energie aan die 
einde van ‘n besige werkdag (Della-Rossa, 2014; Natarajan, 2014). Gevolglik 
skeep die vrou dan haar gesin, haar werk of haarself af. 
 
Die primêre uitdagings ten opsigte van vroue se gelyke deelname in die 
arbeidsmark kan in twee breë kategorieë verdeel word: 
 Praktiese hindernisse, soos toeganklikheid tot bekostigbare en aanpasbare 
kindersorg en werkreëlings (Geurts & Demerouti, 2003) 
 Kulturele hindernisse, insluitend die volgehoue informele netwerke waarvan 
vroue geïsoleer word, ongemak oor vroue in gesagsposisies en die 
voortsetting van ŉ werkkultuur waarin vroue nie aangemoedig word om te 
presteer nie (Kurtz, 2008; Morash et al., 2006) 
 
Navorsing (Natarajan, 2014; Wiersma, 1990) het daarop gewys dat tradisionele 
rolle wat in die kinderjare aangeleer is en onversoenbaar met die huidige situasie 
is, kan bydra tot innerlike en gesins- of werkkonflik. Rolkonflik word dikwels 
vererger deur aspekte soos die gebrek aan empatie van ŉ ondersteunende 
lewensmaat.  Volgens Kurtz (2012) en Patel, Govender, Paruk en Ramgoon (2006) 
word die rol van primêre versorger tradisioneel aan vroue toegeskryf en is dit 
volgens gevestigde waardesisteme onversoenbaar met loonarbeid. Dieselfde 
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navorsing (Kurtz, 2012; Patel et al., 2006; Wiersma,1990) het verder daarop gewys 
dat vroue wat gekondisioneer is om tradisionele waardes aan te hang, konflik 
beleef omdat die nie-tradisionele rolle wat hulle wil vervul, teenstrydig met hul 
aangeleerde rolle is. Sharpe (1984) het hierdie aanname bevestig dat die vrou 
voortdurend gekonfronteer word met die tradisionele persepsie dat ŉ goeie ma nie 
haar kinders ter wille van ŉ loopbaan opsy sal skuif nie. Verdere navorsing (Louw, 
Van Ede & Louw, 1998; Natarajan, 2014) het die volgende stereotipes genoem wat 
bestaan ten opsigte van vroue en werk: 
 Vroue is minder beroeps- en prestasiegeoriënteerd as mans. 
 Vroue het nie dieselfde salarisse as mans nodig nie en wil dit ook nie hê nie, 
selfs al word hulle bevorder. 
 Vroue in bestuurs-, professionele of tegniese poste is minder geneig om 
risiko’s te loop of opofferings te maak wat met beroepsvordering verband hou. 
 Vroue onderbreek dikwels hul werklewe om kinders groot te maak. 
 Vroue beskik nie oor die fisiese sterkte en waagmoed wat nodig is vir ‘n 
werknemer in ‘n wetstoepassing-organisasie nie. 
 
Sulke stereotipes kan verder bydra tot rolkonflik en die gepaardgaande stres wat 
dit meebring (Williams & Cooper, 2002). 
 
3.4 DIE BEROEPSIKLUS 
Louw en Edwards (1998) het beweer dat volwasse groei en ontwikkeling volgens ŉ 
reeks stadia en oorgangsfases plaasvind waartydens sekere take verrig moet 
word. Hulle onderskei die volgende beroepstydperke: 
 Die voorloopbaantydperk: Beroepskeuse vind hier plaas, asook die 
voorbereiding vir ŉ beroep. 
 Die vroeë loopbaantydperk: Hierdie stadium behels die toetrede tot die 
beroep en die vroeë beroepslewe. Nuwe rolle en verantwoordelikhede word 
aangepak en die individu word gekonfronteer met onverwagte probleme en 
frustrasies. 
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 Die middelloopbaantydperk: Werknemers verkry oor die algemeen meer 
outonomie in hul werksituasie en werktevredenheid neem oor die algemeen 
toe. 
 Die laatloopbaantydperk: Werknemers beklee meestal bestuurs- en 
uitvoerende poste. Voorbereiding vir aftrede begin in werking tree. 
Die beroepsiklus soos hierbo deur Louw en Edwards (1998) beskryf, is egter meer 
tipies van mans as van vroue. Vroue se beroepsoriëntasie (hul beskouing van 
werk) varieer meer as dié van mans. Een tipe vrou beskou byvoorbeeld werk as ŉ 
bron van selfverwesenliking. Haar motivering om te werk berus op die intrinsieke 
waarde van werk en sy stel belang in die uitbou van ŉ loopbaan (Rout, 2002). 
Ander vroue werk weer hoofsaaklik weens die ekstrinsieke waarde van werk, 
naamlik ter wille van ŉ salaris of sosiale kontak. Derdens is daar ook vroue wat 
verkies om tuisteskeppers te wees en wat bevrediging put uit die versorging van 
hul gesinne en betrokkenheid by die gemeenskap (Louw & Edwards, 1998). 
Vroue se loopbane word meestal deur onderbrokenheid gekenmerk en volg oor die 
algemeen ŉ verskeidenheid patrone na gelang van haar persoonlike en gesins-
omstandighede. Hoewel geen formele teorieë nog tot dusver ten opsigte van vroue 
se werksiklusse geformuleer is nie, blyk dit dat vroue se loopbane gewoonlik een 
van die volgende patrone volg (Louw et al., 1998):  
 Reëlmatige loopbaan: Hierdie loopbaanpatroon verwys na vroue wat met hul 
loopbane begin na hul opleiding en hul werk daarna voortsit met geen of 
weinig onderbrekings. 
 Onderbroke loopbaan: Hierdie loopbaanpatroon behels dat vroue met ŉ 
beroep begin maar dit vir ŉ aantal jare onderbreek (gewoonlik om kinders tot 
ŉ sekere ouderdom groot te maak) en daarna weer na die werksituasie 
terugkeer. Soms vestig vroue eers hul loopbane, begin dan met ŉ gesin en 
keer na ŉ aantal jare terug na die arbeidsmark. Ander begin ŉ loopbaan, 
onderbreek dit om kinders groot te maak, maar keer nie weer terug na die 
arbeidsmark nie. 
 Tweede loopbaan: ŉ Ander loopbaanpatroon word gesien waar vroue hul 
opleiding en loopbaan begin wanneer die kinders amper gereed is om die 
huis te verlaat, of na ŉ egskeiding. 
 
 
53 
 Gemodifiseerde tweede loopbaan: Soms begin vroue hul opleiding terwyl die 
kinders nog tuis is, maar oud genoeg is om nie voltydse sorg te verg nie. Na 
hul opleiding begin hulle dan werk, dikwels deeltyds totdat die kinders almal 
die huis verlaat, waarna hulle dan voltyds begin werk. 
3.5 DUBBELLOOPBAANHUWELIKE 
Die toenemende aantal vroue in die beroepswêreld het aanleiding gegee tot ŉ 
verskynsel wat bekend staan as dubbelloopbaanhuwelike (Louw & Edwards, 1998) 
en dit word gedefinieer as ŉ huwelik waarin die man voltyds en die vrou twintig of 
meer uur per week werk. In sommige dubbelloopbaanhuwelike volg sowel die man 
as die vrou ŉ voltydse beroep (Chae & Boyle, 2013). Dubbelloopbaanhuwelike hou 
volgens Moen en Yu (2000) sekere voordele, maar ook spesifieke nadele in: 
3.5.1 Voordele van dubbelloopbaanhuwelike 
Dubbelloopbaanhuwelike kan bydra tot ŉ hoër lewenstandaard, beter 
opvoedingsgeleenthede vir die kinders, beskikbare fondse vir noodgevalle en beter 
voorsiening vir aftrede. Dubbelloopbaanhuwelike dra ook volgens Moen en Yu 
(2000) by tot groter gelykheid tussen man en vrou en verhoog die vrou se gevoel 
van eiewaarde en persoonlike vervulling. 
3.5.2 Nadele van dubbelloopbaanhuwelike 
Nadele hou verband met rolspanning, dit wil sê angstigheid en spanning wat 
gepaard gaan met die vervulling van veelvuldige rolle (Leiter et al., 2014; Moen & 
Yu, 2000). Dit sluit in roloorbelading (Mostert et al., 2008) en impliseer die 
oormatige eise wat veelvuldige rolle kan meebring, soos dié van werkgewer, 
huishouer en kinderversorger. Rolkonflik kom voor in ŉ situasie waar daar van 
persone verwag word om twee of meer rolle gelyktydig te vervul (Leiter et al., 2014; 
Moen & Yu, 2000). Hierdie konflik hou verband met werkeise (Thiel & Dretsch, 
2011), werkure en verdeelde aandag tussen werk- en gesinsverantwoordelikhede 
en –krisisse (Schaufeli & Salanova, 2007). Die groter mate van rolkonflik wat by 
vroue aanwesig is as by mans, spruit uit vroue se eie ambivalensie teenoor hul 
werk- en gesinsrolle, veral wanneer hulle probleme ondervind om geskikte sorg vir 
hul kinders gedurende werkure te bekom (Geurts & Demerouti, 2003). Mans wat 
egter ook loopbaangedrewe is word dikwels vasgevang in werkabsorbsie wat 
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verwys na wanneer ‘n individu oormatige fokus en aandag aan 
werkaangeleenthede skenk en dit dan moeilik vind om aandag aan tuisverpligtinge 
ook te gee soos om die vrou met versorging en tuistake by te staan (Schaufeli & 
Salanova, 2007). 
 
3.6 ONDERSTEUNING VIR BEROEPSVROUE 
Die eise aan werkende vroue kan verlig word indien hulle ondersteuning van ander 
kry (Cooper, 2000). Volgens Morash et al., (2006) bestaan ondersteuning deur die 
eggenoot uit twee komponente, naamlik  
 ondersteuning aan sy vrou deur tradisioneel vroulike take oor te neem ten 
einde haar rolkonflik te verminder, asook  
 sielkundige ondersteuning in haar besluit om ŉ loopbaan te volg.  
Die twee komponente hou baie nou verband met mekaar, aangesien mans wat ŉ 
bydrae lewer tot die versorging van kinders en algemene huiswerk, ook na alle 
waarskynlikheid meer positief sal wees teenoor die vrou se eie loopbaan (Morash 
et al., 2006). 
Fuchs Epstein (2015) het daarop gewys dat vroue wat voltyds werk, addisioneel 
nog ‘n verdere twintig tot dertig ure per week aan huiswerk spandeer. Vroulike 
arbeidsdeelname het nie ŉ groot verskil aan tradisionele arbeidsverdeling in 
huishoudings gemaak nie. Vroue wat werk, aanvaar nog steeds groter 
verantwoordelikheid vir huiswerk, terwyl mans van vroue wat werk nie 
noemenswaardig meer bydra tot huiswerk as in gesinne waar die vrou voltyds 
tuisteskepper is nie (Erasmus, 1997; Johnson & Johnson, 2008; Mills, 1995). Die 
vrou se taaklading en gepaardgaande streslading kan aansienlik verminder word 
indien die man bereid sou wees om ŉ gelyke hoeveelheid van die tradisioneel 
vroulike take in die huishouding oor te neem ten einde die vrou se werklas te verlig 
(Schaufeli & Salanova, 2007). 
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3.7 VOORDELE VOORTSPRUITEND UIT DIE VROU SE 
ARBEIDSDEELNAME VIR DIE GESIN EN WERKGEWER 
Daar is verskillende voordele wat voortspruit uit vroue se deelname in die 
arbeidsmark.  
3.7.1 Voordele vir die gesin 
Van der Vyver et al., (2010) het beweer dat vroue dikwels tot die arbeidsmark 
toetree as gevolg van die finansiële voordeel wat dit vir hul gesinne inhou, maar 
ook omdat hulle sielkundige bevrediging daaruit put. Benewens die feit dat vroue 
hulself kan verwesenlik in ŉ beroep (wat talle voordele vir haarself inhou), het 
vroue se arbeidsdeelname ook ŉ positiewe invloed op die gesin- en 
huweliksverhouding (Guillaume & Pochic, 2009). Dit blyk duidelik dat vroue se 
sielkundige welstand voordele vir hul gesinne inhou, aangesien vroue wat ŉ 
loopbaan beoefen en dit selfverrykend ervaar, meer toegewyd is in hul huwelike 
asook in hul gesinne (Guillaume & Pochic, 2009). 
3.7.2 Voordele vir die werkgewer 
Aangesien die hedendaagse vrou dikwels beplan om langer in die arbeidsmark te 
bly, bekwaam sy haarself vanuit die staanspoor beter vir arbeidsdeelname. Blau en 
Ferber (1986) het rapporteer dat die getal vroue wat hoërskoolopleiding en 
universiteitsopleiding voltooi het, tussen 1900 en 1980 verdriedubbel het. 
Koslowsky (1998) het hierby aangesluit en het die toename in vroue se 
arbeidsdeelname aan hoër opleiding en regstellende aksie toegeskryf. 
Volgens Rout (2002) is vroue is toegewyd, goed opgelei en betrokke in hul rol as 
werknemer en hulle beleef ook ŉ hoë mate van beroepbevrediging. Hoër opleiding 
en ambisie dra verder daartoe by dat vroue sukses in die beroepsveld wil behaal 
(Smit, 1996; Wiersma, 1990). 
Vir werkgewers beteken dit dat vroue ŉ baie belangrike, opgeleide en ambisieuse 
arbeidsmag is, wat in organisasies se strategiese en toekomsbeplanning ingesluit 
behoort te word. 
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3.8 SAMESTELLING VAN DIE ARBEIDSMARK 
Die Suid-Afrikaanse bevolking het in 2008 uit 48 687 036 bestaan met 16 753 618 
individue in die totale werkersmag (StatsSA, 2010). Gemeet aan internasionale 
standaarde was die vlak van deelname in die arbeidsmark in 2008 relatief laag op 
55%. In Suid-Afrika was die groter deelname in die arbeidsmark veral kenmerkend 
onder vroue. Manlike deelname tussen 1993 en 2008 het met 10% gestyg, terwyl 
vroulike deelname gedurende die ooreenstemmende tydperk met 38% gestyg het 
(StatsSA 2010). Die Suid-Afrikaanse bevolking het in 2011 uit 51 770 560 inwoners 
bestaan (StatsSA, 2012) wat in 2014 gegroei het tot ‘n geskatte 54 002 700 
inwoners (Stats SA, 2014). Volgens die Verenigde State se afdeling vir 
internasionale arbeidsvergelykings (2014), het deelname in die arbeidsmark ŉ 
stabiele groei getoon van 54.3% in 2010 tot 54.8% in 2012. Manlike deelname het 
gedaal van 61.8% in 2010 tot 61.7% in 2012, terwyl vroue se deelname ‘n styging 
getoon het van 44.9% in 2010 tot 48.3% 2012 (US Labor Statistics,. 2014). 
 
3.9 DIE WET OP GELYKE INDIENSNEMING 
Die Wet op Gelyke Indiensneming (Employment Equity Act), Wet 55 van 1998, het 
ten doel gehad om gelykheid in die werkplek te bewerkstellig deur 
 die bevordering van gelyke geleenthede en billike behandeling by 
indiensneming deur die uitskakeling van onregverdige diskriminasie; en 
 die implementering van regstellende aksie-maatreëls om die ongelykhede in 
die werkplek ten opsigte van sekere aangewese groepe reg te stel, ten einde 
gelyke verteenwoordiging in alle beroepskategorieë en -vlakke in die 
arbeidsmark te verseker. 
 
Die doel van hierdie Wet was om onbillike diskriminasie uit te skakel. Elke 
werkgewer moes gevolglik stappe doen om gelyke geleenthede in die werkplek te 
bevorder deur die uitskakeling van onregverdige diskriminasie in enige 
arbeidsbeleid of -praktyk (Employment Equity Act, Wet 55 van 1998). 
Volgens hierdie Wet mag geen persoon direk of indirek, onbillik diskrimineer teen ŉ 
werknemer, in enige werksbeleid of praktyk, op een of meer gronde, ingesluit ras, 
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geslag, swangerskap, huwelikstatus, gesinsverantwoordelikheid, etniese of 
maatskaplike oorsprong, kleur, seksuele oriëntasie, ouderdom, gestremdheid, 
godsdiens, HIV-status, oortuiging, geloof, politieke opinie, kultuur, taal of geboorte, 
nie (Employment Equity Act, Wet 55 van 1998).  
Dit is vir enige organisasie noodsaaklik en voordelig om die wetgewing ten volle te 
bestudeer en beplanning vir die toekoms te doen ten einde op koers te bly met 
verantwoordelikhede teenoor werknemers. Gesindhede, praktyke en tradisies wat 
hindernisse veroorsaak het in die aanstelling of bevordering van mense teen wie in 
die verlede gediskrimineer is (Employment Equity Act, Wet 55 van 1998), moet 
steeds doelgerig uitgeroei word. Die voorsiening van gelyke geleenthede deur 
billike werkvoorsieningsprosedures en ŉ ondersteunende organisatoriese kultuur is 
van kardinale belang in enige toekomstige bestuursbeplanning. 
 
3.10 VROUE AS POLISIELEDE 
In teenstelling met Suid-Afrika, was die polisie in die Verenigde Koninkryk (VK) 
reeds oor die afgelope vier dekades verplig om personeelaanstellings te doen, 
ongeag die werkaansoeker se ras of geslag. Desondanks Britse wetgewing, meld 
Price (1996) dat mans glad nie goedgesind was teenoor nuwe vroulike aanstellings 
nie. Volgens Price (1996) is vroue aanvanklik in klerklike poste of maatskaplike 
dienste aangestel aangesien hul manlike eweknieë hulle nie waardig genoeg geag 
het vir die taak as operasionele lede nie. Die aanstelling van ŉ groot aantal vroue 
in die laagste range, asook hul uitsluiting uit gespesialiseerde eenhede was van die 
faktore wat daartoe bygedra het dat vroulike operasionele lede hul poste in die 
Britse polisiemag uiters negatief ervaar het. Hulle het hul aanstellings beleef as ŉ 
blote bewys van die nakoming van statistiese vereistes wat deur die regering 
gestel is, of as die bevrediging van politieke behoeftes (Price, 1996). 
3.10.1    Vroue as operasionele lede in die SAPD 
In Januarie 1972 het die SAPD hul eerste twee vroulike operasionele lede 
aangestel. In haar navorsing meld Morrison (2004) dat hierdie vroue direk aan die 
SAPD-Kommissaris verantwoordelik was. Later dieselfde jaar is ŉ verdere 100 
polisievroue aangestel, vergeleke met die 50 000 polisiemanne wat toe reeds aan 
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die SAPD verbonde was. Daar was ook ŉ beduidende verskil in die 
vergoedingspakkette vir mans en vroue – iets wat eers in 1989 reggestel is 
(Mufweba, 2003).  
Met die aanstelling van vroue in operasionele poste is daar hewige teenkanting van 
die manlike kollegas ervaar (Brown, Cooper & Kirkcaldy, 1996; Kurtz, 2008). 
Laasgenoemde het op die vroue neergesien en hulle bestempel as onbevoeg en 
nie geskik om gevaarlike situasies te hanteer nie (Morrison, 2005). Mans het ŉ 
geïdealiseerde beeld van polisiëring as aksie-georiënteerd en gewelddadig geskep 
en volgens Martin en Jurik (1996) het die aanstelling van vroue in operasionele 
posisies hierdie kulturele norms van mans ten opsigte van polisiëring bedreig. 
3.10.2    Vroue as administratiewe werknemers in die SAPD 
Tradisioneel is vroue wêreldwyd beperk tot die privaat en beskermde omgewing 
van die huis en familie (Morrison, 2005), wat ook gelei het tot hul uitsluiting van 
openbare platforms soos die politiek en betaalde arbeid. Na toetrede tot die 
arbeidsmark, is vroue steeds beperk tot poste waar hulle minder 
besluitnemingsmag as hul manlike eweknieë gehad het en waar die mans die 
ekonomiese, religieuse, politieke en militêre instellings wat gesag versinnebeeld, 
kon beheer (Martin & Jurik, 1996). Volgens samelewingstandaarde het die vrou 
veel eerder gepas in ŉ rol soos dié van versorger as in die stereotipiese rol van die 
sterk manlike polisiebeampte (Morrison, 2005). Op grond van hierdie negatiewe 
gesindheid is vroue aanvanklik slegs in administratiewe aanstellings in die polisie 
aangestel (Martin & Jurik, 1996; Kurtz, 2008).  
 
3.11 SAMEVATTING 
Vroue is vir soveel jare van produktiewe loonarbeid uitgesluit – hetsy omdat dit 
funksioneel was vir die samelewing of omdat die posisie deur die teenoorgestelde 
geslag opgeëis is – dat die gemeenskap en ook baie vroue self steeds aanvaar dat 
ŉ reproduktiewe en versorgende rol die enigste rol is wat hulle suksesvol kan en 
behoort te vervul. Desnieteenstaande, het dit uit die voorafgaande duidelik geblyk 
dat vroue reeds vir dekades ŉ eie ekonomiese rol vervul (Blau & Ferber, 1986).  
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Ten spyte van die diskriminasie en seksuele asook verbale teistering waaraan 
vroulike polisielede tydens hul toetrede tot die operasionele komponent van die 
polisie blootgestel is (Della-Rossa, 2014; Kurtz, 2008), het Price (1996) volstaan 
met sy siening dat die teenwoordigheid van vroue in die polisiediens ŉ merkbare 
positiewe impak op die taalgebruik en gedrag van die manlike polisielede 
teweeggebring het, omdat die mans tog algaande hul kru taal in die 
teenwoordigheid van vroue begin verbeter het.  
Vroue is deesdae in die proses om hul volle plek in die arbeidsmark in te neem. 
Vandag bestaan daar meer as ooit tevore ŉ wete en ŉ besef by vroue dat hulle ŉ 
regmatige plek het om in die arbeidsmark vol te staan en ŉ saakmakende rol het 
om te vervul (Barker 2003; Kurtz, 2012). Volgens Mufweba (2003) beskik Suid-
Afrika oor een van die mees liberale grondwette in die wêreld en in teorie het vroue 
geensins meer nodig om te veg vír hul vryheid of gelykheid, of téén onderdrukking 
nie. 
In hierdie hoofstuk is die rol van vroue in die arbeidsmark en spesifiek in manlike 
professies soos die Suid-Afrikaanse Polisiediens bespreek. Dit blyk dat die rol van 
vroue in die werksmilieu rolkonflik meebring, gesien in die lig van die feit dat vroue 
steeds die grootste verantwoordelikheid vir die versorging van hul gesinne en 
kinders aanvaar (Johnson & Johnson, 2008; Kurtz, 2008).  
In die volgende hoofstuk word die navorsingsmetode vir die empiriese studie 
aangebied. 
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HOOFSTUK 4: NAVORSINGSMETODE 
 
4.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word die gedetailleerde empiriese aspekte van die navorsing 
bespreek, insluitend die probleemstelling, navorsingsvraag, navorsingsdoelwitte 
asook die hipoteses wat met empiriese kwantitatiewe data getoets is (Mouton & 
Marais, 1989). 
Verder word inligting voorsien oor die meetinstrumente, die steekproef en die 
metode wat gevolg is in die uitvoer van die navorsing.  
 
4.2  PROBLEEMSTELLING 
Die probleemstelling aan die hand waarvan hierdie studie gerig is, het as basis 
gedien vir die beplanning van die empiriese studie (Mouton & Marais, 1989) en het 
gehandel oor die vlakke en oorsake van stres by operasionele en administratiewe 
damespersoneel wat werksaam is in die Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD). Die 
verwagting was dat vroue wat lede van die SAPD is in die algemeen hoë vlakke 
van stres sou ervaar en dat daar ŉ verskil sou wees in die stresvlakke en oorsake 
van stres tussen vroue wat administratiewe poste beklee en diegene wat 
operasioneel aangewend word. Stres is oorwegend ŉ negatiewe fenomeen in ons 
samelewing en kan ŉ nadelige uitwerking hê op die optimale funksionering van 
enige werknemer (Beale, 2003), maar veral vir vroue weens hul veelvuldige 
rolverdeling in die samelewing (Natarajan, 2014). Wetstoepassing word wêreldwyd 
as een van die stresvolste beroepe gereken (Dåderman & De Colli, 2014; Kurtz, 
2012; Lucas et al.,, 2012), en in Suid-Afrika word lede van die polisiediens 
voortdurend met potensiële stressors soos hoë misdaadvlakke, 
organisasietransformasie en ŉ tekort aan hulpbronne gekonfronteer (Dåderman & 
De Colli, 2014; Van der Merwe, Rothmann & Pienaar, 2004). Dus is dit nodig geag 
om die aard en omvang van die stres wat beleef word, te probeer bepaal om 
voorstelle te kan maak ten einde die probleme op organisatoriese en bestuursvlak 
aan te spreek. 
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Met hierdie studie is daar gepoog om die vlakke en oorsake van stres by vroue wat 
in administratiewe en operasionele poste in die SAPD werksaam is te bepaal. 
Verder is vergelykings getref tussen die ervaring van stres van administratiewe en 
operasionele vroulike werknemers van die SAPD en van bepaalde sub-groepe van 
hierdie vroue op grond van biografiese veranderlikes.  
 
4.3 AARD VAN DIE STUDIE 
Die huidige studie was hoofsaaklik verkennend en beskrywend van aard. Volgens 
Babbie (2007) behels verkennende navorsing dat ŉ belangstelling van die navorser 
of ŉ totaal nuwe veld van ondersoek verken word. Wetenskaplike en professionele 
nuuskierigheid word hierdeur bevredig, die uitvoerbaarheid van verdere navorsing 
word ondersoek en metodes vir verdere ondersoek word ontwikkel (Mouton & 
Marais, 1989). Aangesien hierdie ŉ nuwe veld van ondersoek vir die navorser is, 
was die doel inderdaad om wetenskaplike en professionele nuuskierigheid en 
belangstelling te gebruik in die beplanning van hierdie navorsing. Geen studie 
waarvan die navorser bewus is, is tot op hede onderneem om die ervaring van 
stres spesifiek by administratiewe en operasionele vroulike personeellede te 
ondersoek nie. Dus kan die studie meehelp tot die voorsiening van verdere 
navorsingsinligting op hierdie gebied. 
Hierdie studie bevat ook beskrywende elemente. Mouton en Marais (1989) het 
beskrywende navorsing omskryf as ondersoeke wat ten doel het om dit wat is, 
akkuraat en noukeurig te beskryf. ŉ Ondersoek na die ervaring van stres by 
administratiewe en operasionele vroulike polisielede in die SAPD het vereis dat die 
konsepte stres, vlakke van stres, simptome van stres, oorsake en gevolge van 
stres beskryf word soos wat in die voorafgaande hoofstukke gedoen is. 
Beskrywende metodes maak dus ŉ belangrike element van hierdie studie uit. 
Die studie is in twee komponente verdeel. Eerstens is ŉ volledige literatuurstudie 
onderneem, waardeur die fokusdomein van hierdie navorsing vanuit relevante 
literatuur bestudeer is. Daarbenewens is ŉ empiriese ondersoek gedoen ten einde 
die ondersoekvrae in die praktyk met verkreë data te toets (Mouton & Marais, 
1989). 
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4.4  NAVORSINGSVRAE  
In lig van die voorafgaande literatuuroorsig en die probleemstelling, was die 
navorsingsvrae van die studie die volgende: 
Wat is die vlakke en oorsake van stres by vroulike lede van die SAPD in 
administratiewe en operasionele poste?  
Bestaan daar  statisties en prakties beduidende verskille tussen die stresvlakke en 
die oorsake van stres by vroue in onderskeidelik administratiewe en operasionele 
poste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens?  
Gepaardgaande met bogenoemde navorsingsvraag, is biografiese veranderlikes 
ook gebruik om subgroepe te vorm, waarmee die volgende vrae beantwoord kon 
word: 
Is daar statisties en prakties beduidende verskille tussen die stresvlakke en 
oorsake van stres van subgroepe gevorm op grond van die biografiese 
veranderlikes van ouderdom, dienstydperk, posvlak, kwalifikasie of aantal 
afhanklikes? 
 
4.5 NAVORSINGSDOELWITTE 
Die algemene en spesifieke doelwitte word vervolgens bespreek. 
4.5.1 Algemene doelwit 
Die algemene doelwit van die studie was om die vlakke en die oorsake van stres te 
bepaal by vroue in sowel administratiewe as operasionele poste in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens. 
4.5.2 Spesifieke doelwitte 
Spesifieke doelwitte van die studie was om die volgende te bepaal: 
 Wat die stresvlakke en oorsake van stres is van vroue wat werksaam is in die 
SAPD, hetsy in administratiewe of operasionele poste 
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 Of daar statistiese en prakties beduidende verskille is in die gemiddelde stres-
tellings en oorsake van stres van vroulike lede van die SAPD wat werksaam 
is in administratiewe poste in vergeleke met dié in operasionele poste 
 Of daar statisties en prakties beduidende verskille is in die gemiddelde stres-
tellings en oorsake van stres van subgroepe gebaseer op die biografiese 
veranderlikes van ouderdom, posvlak, dienstydperk, kwalifikasies, 
huwelikstaat of aantal veranderlikes onderskeidelik. 
 
4.6 HIPOTESES 
In aansluiting by die doel van die studie wat in hoofstuk 1 gedefinieer is, is die 
volgende navorsingshipoteses geformuleer: 
Aangesien daar nie vooraf ŉ spesifieke aanduiding verkry is welke van die twee 
groepe se stresvlakke die hoogste is nie, is die navorsingshipoteses nie-
rigtinggewend gestel. Slegs die navorsingshipoteses word hier gestel, omdat die 
nulhipoteses telkens ŉ stelling is dat daar geen verskil is tussen die gemiddelde 
tellings van die onderskeie subgroepe wat vergelyk word nie. 
Hipotese 1 (H1): Daar is ’n statistiese en prakties beduidende verskil tussen die 
vlakke van stres by vroulike werknemers onderskeidelik in administratiewe en 
operasionele poste in die SAPD. 
Hipotese 2 (H2): Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die oorsake 
van stres by vroulike werknemers onderskeidelik in administratiewe en 
operasionele poste in die SAPD. 
Hipotese 3 (H3): Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die vlakke 
van stres van subgroepe gebaseer op biografiese veranderlikes naamlik 
ouderdom, dienstydperk in die organisasie, posvlak, akademiese kwalifikasies en 
aantal afhanklikes. 
Hipotese 4 (H4): Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die 
gemiddelde tellings vir die oorsake van stres by vroulike werknemers in die SAPD 
ten opsigte van subgroepe gevorm onderskeidelik op grond van die biografiese 
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veranderlikes naamlik ouderdom, dienstydperk, posvlak, akademiese kwalifikasies 
en aantal afhanklikes. 
 
4.7   NAVORSINGSMETODE 
Detail rakende die uitvoer van die navorsing word vervolgens bespreek. 
4.7.1 Navorsingsbenadering 
Die soort navorsing wat in hierdie ondersoek ter sprake was, was nie-
eksperimentele kwantitatiewe navorsing, aangesien daar van kwantitatiewe data 
gebruik gemaak is (Cohen et al., 2011) en daar nie met sekerheid ŉ oorsaaklike 
verband tussen die onafhanklike en afhanklike veranderlikes aangetoon kon word 
nie (Huysamen, 1993). Individue is ook nie ewekansig getrek vanuit twee reeds 
bestaande groepe nie, maar op grond van hul beskikbaarheid en bereidheid om 
aan die studie deel te neem. 
4.7.2 Navorsingsontwerp 
Die navorsingsontwerp wat vir hierdie studie van toepassing was, was ŉ ex post 
facto deursneeopnameontwerp. Die ontwerp is ex post facto aangesien die 
deelnemers aan die studie (vroulike lede van die SAPD in administratiewe en 
operasionele poste) reeds tot ŉ spesifieke groep (administratief versus 
operasioneel – asook op grond van die verskillende biografiese veranderlikes) 
behoort en nie daaraan toegewys kan word nie (Babbie & Mouton, 1998). Verder 
was die ontwerp ŉ deursneeontwerp aangesien data op ŉ spesifieke tydstip 
ingesamel is. Dit werp dus ŉ blik op die gemete veranderlikes ter sprake soos dit 
op ŉ gegewe tydstip daar uitsien vir die steekproefgroep (Babbie & Mouton, 1998). 
Laastens was die ontwerp ŉ opnameontwerp (Babbie & Mouton, 1998), aangesien 
die biografiese vraelys sowel as die WLV - wat beide self-rapporteringsvraelyste is 
- op die steekproefgroep toegepas is.  
4.7.3 Navorsingsveranderlikes 
Die onafhanklike en afhanklike veranderlikes (Babbie & Mouton, 1998) wat in die 
studie ingesluit is, word vervolgens bespreek.  
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4.7.3.1 Onafhanklike veranderlikes 
Die onafhanklike veranderlikes in die studie was die twee tipes aanstellings, 
naamlik operasionele of administratiewe aanstellings in die SAPD. 
Enkele biografiese veranderlikes wat moontlik ŉ rol kon speel, naamlik die 
ouderdom, dienstydperk in die organisasie, posvlak, akademiese kwalifikasies en 
aantal afhanklikes ten tye van die studie is ook by wyse van ŉ kort biografiese 
vraelys verkry. Vergelyking van sub-groepe gebaseer op hierdie veranderlikes is 
ook gedoen wat hulle dus ook as onafhanklike veranderlikes tipeer. Benewens die 
hipotese wat getoets is ten opsigte van die verskille in gemiddelde stresvlakke en 
oorsake van stres van administratiewe en operasionele vroulike lede in die SAPD, 
is ondersoek ook ingestel na hoe ander subgroepe gebaseer op biografiese 
veranderlikes se gemiddelde stres-tellings en oorsake van stres statisties en 
prakties beduidend van mekaar verskil, al dan nie.  
4.7.3.2 Afhanklike veranderlikes 
Die afhanklike veranderlikes wat in hierdie studie ter sprake gekom het, was die 
vlakke en oorsake van stres, of onderskeie stressors (Van Zyl, 1987) 
 Organisatoriese eise: Gebrekkige werkomstandighede, gebrekkige 
kommunikasie, gebrek aan middele om werk optimaal te verrig, swak 
leierskap- en bestuurstyle, sowel as gebrek aan erkenning vir goeie werk 
gelewer, kan direkte aanleiding tot stres gegee.  
 Sosiale eise: Interpersoonlike verhoudings met kollegas binne die werkgroep 
kan eweneens tot stres aanleiding gee. 
 Taakeise: Die volgende taakverwante eise het tot stres aanleiding gegee: 
- Rolprobleme (rolkonflik is om teenstrydige instruksies te ontvang; 
roldubbelsinnigheid is om nie presies te weet wat van jou verwag word nie; 
rangbeheptheid binne ŉ tradisioneel-manlik gedomineerde werkomgewing) 
-   Werkoorbelading (kwantitatiewe verwys na te veel werk om te doen; 
kwalitatiewe verwys na te moeilike werk om te doen) 
 - Werkonderbelading (potensiaal word nie ten volle benut nie) 
 Eise met betrekking tot fisiese werkomstandighede en werktoerusting 
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 Loopbaaneise: Die volgende loopbaanstressors is geïdentifiseer deur Van Zyl 
(1991): 
 -onvoldoende loopbaanvordering 
  -te min sekuriteit 
  -onvoldoende benutting van talente 
  -oorbevordering 
  -loopbaanfasetstressors 
  -te min opleiding. 
 
 Eise met betrekking tot vergoeding, byvoordele en personeelbeleid. 
4.7.4 Samestelling van die ondersoekgroep 
Die SAPD is as moontlike teikengroep geïdentifiseer op grond van die volgende 
oorwegings: 
 ŉ Groot aantal vroue is werknemers van die SAPD, wat die uitvoerbaarheid 
van die studie sou vergemaklik. 
 Die poste vir vroue is gedifferensieer tussen operasionele en administratiewe 
aanstellings, soos vir hierdie studie benodig. 
Volgens Mouton en Marais (1989) is ŉ populasie die totale versameling van 
eenhede wat ontleed moet word. ŉ Steekproef kan gesien word as die selektering 
van elemente uit ŉ populasie om ŉ akkurate beskrywing te gee van die totale 
populasie se persepsies (Babbie, 2007). Die huidige studie het gepoog om ŉ 
teikensteekproef bestaande uit 200 (administratiewe en operasionele) vroulike 
werknemers by die studie te betrek. 
Administratiewe en operasionele vroulike werknemers verbonde aan verskillende 
polisiestasies en spesialiseenhede binne twee polisiëringsgebiede in een van die 
provinsies van Suid-Afrika het die populasie gevorm wat in die studie gebruik is. ŉ 
Steekproef is uit hierdie populasie vroulike werknemers getrek ten einde die 
betrokke navorsingshipotese te kan ondersoek (Huysamen, 1993). Die studie het 
vroue ingesluit wat verskil het ten opsigte van hul ouderdom, dienstydperk, 
kwalifikasie, posvlak en aantal afhanklikes. Inligting met betrekking tot 
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posbeskrywings, organisatoriese struktuur en die aantal vroue wat vir die studie 
sou kwalifiseer, is ingewin. 
Vanuit ŉ teikensteekproef van 200, is ŉ totaal van 116 bruikbare vraelyste 
terugbesorg wat deur die vroue van die geïdentifiseerde populasie ingevul is. Die 
biografiese besonderhede van die ondersoekgroep word vervolgens deur middel 
van beskrywende statistiek in tabel 4.1 uiteengesit. Die 80 dames in 
administratiewe poste wat aan die ondersoek deelgeneem het, verteenwoordig 
69% van die totale ondersoekgroep, terwyl die 36 dames in operasionele poste wat 
aan die ondersoek deelgeneem het, 31% verteenwoordig.  
Tabel 4.1 Verdeling van ondersoekgroep in administratiewe en operasionele poste 
 
Administratief en Operasioneel  
 Frekwensie % Geldige % Kumulatiewe % 
Administratief 80 69.0 69.0 69.0 
Operasioneel 36 31.0 31.0 100.0 
Totaal 116 100.0 100.0  
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Tabel 4.2 bevat ŉ uiteensetting van die dienskomponente binne die SAPD waarin 
die verskillende lede van die ondersoekgroep werksaam was. 
 
Tabel 4.2 Komponente waarin die ondersoekgroep werksaam was 
Komponent Frekwensie % Kumulatiewe % 
10111 13 11.2 11.2 
Algemene Administrasie 8 6.9 18.1 
Hulpdienste  3 2.6 20.7 
Misdaadintelligensie 5 4.3 25.0 
Misdaadvoorkoming 2 1.7 26.7 
Gemeenskapsdienssentrum 1 .9 27.6 
Speurders 7 6.0 33.6 
Negatiewe Dissipline 2 1.7 35.3 
Werknemer Gesondheidsdiens 3 2.6 37.9 
Finansies 6 5.2 43.1 
Forensies (LCRC) 2 1.7 44.8 
Motorhawe 2 1.7 46.6 
Menslike Hulpbronne 19 16.4 62.9 
Menslike Hulpbronbestuurder 4 3.4 66.4 
Menslike Hulpbronontwikkeling 1 .9 67.2 
Verlof 1 .9 68.1 
Senior Bestuur 1 .9 69.0 
Bestuursinligtingsentrum 5 4.3 73.3 
Voorraadvoorsieningsbestuur 3 2.6 75.9 
Stasiebevelvoerder 1 .9 76.7 
Steundienste  6 5.2 81.9 
Sigbare Polisiëring 21 18.1 100.0 
TOTAAL 116 100.0  
 
Uit tabel 4.2 is dit duidelik dat die grootste aantal respondente afkomstig was uit 
twee komponente, naamlik Sigbare Polisiëring, met 21 respondente of 18,1% 
deelname, en die afdeling vir Menslike Hulpbronnebestuur, met 19 respondente of 
16,4% deelname. 
In tabel 4.3 word ŉ uiteensetting gegee van die biografiese veranderlikes vir hierdie 
twee groepe, naamlik administratiewe poste en operasionele poste, asook vir die 
totale ondersoekgroep. 
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Tabel 4.3 Frekwensieverspreiding van ondersoekgroep volgens biografiese 
veranderlikes vir die onderskeie groepe asook die totale groep 
 
 
 
Biografiese veranderlikes 
Administratiewe 
poste 
Operasionele 
poste 
Totale groep 
F % van 
die subgroep 
F % van die 
subgroep 
F % van 
die 
totale 
groep 
Dienstydperk: Minder as 2 jaar 1 1.3 - - 1 0.9 
2 - 5 jaar 10 12.5 3 8.3 13 11.2 
6 – 10 jaar 17 21.3 9 25.0 26 22.4 
Meer as 10 jaar 51 63.8 24 66.7 75 64.7 
Onbekend [1]  -  [1]  
Kwalifikasie:   Gr. 8 – 11 5 6.3 1 2.8 6 6.9 
Gr. 12 45 57.0 17 47.2 62 59.1 
Gr.12+1-3 jr 18 22.8 13 36.1 31 27.0 
Gr.12+3 jr 2 2.5 2 5.6 4 3.5 
 >Gr.12+3 jr 9 11.4 3 8.3 12 10.4 
 Onbekend [1]  -  [1]  
Posvlak 1 1 1.3 - - 1 0.9 
3 2 2.5 - - 2 1.7 
5 40 50.6 11 30.6 51 44.3 
6 21 26.6 5 13.9 26 22.6 
7 15 19.0 8 22.2 23 20.0 
8 - - 10 27.8 10 8.7 
9 - - 1 2.8 1 0.9 
11 - - 1 2.8 1 0.9 
 Onbekend [1]  -  [1]  
Afhanklikes:   Geen 12 15.4 7 19.4 19 16.7 
Een 16 20.5 13 36.1 29 25.4 
Twee 30 38.5 9 25.0 39 34.2 
Drie 16 20.5 6 16.7 22 19.3 
Vier 2 2.6 1 2.8 3 2.6 
Vyf  2 2.6 - - 2 1.8 
Onbekend [2]    [2]  
Totaal 80  36  116  
 
Ten opsigte van dienstydperk het die meeste vroue in administratiewe sowel as 
operasionele poste meer as 10 jaar diens gehad (administratief 63.8%, 
operasioneel 66.7% en totaal 64.7%). 
 
Die onderskeie vlakke van opvoedkundige kwalifikasie van die ondersoekgroep 
soos verdeel in administratiewe poste en operasionele poste is in tabel 4.3 
uiteengesit. 
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Figuur 4.1. Vlakke van opvoedkundige kwalifikasie van vroue in administratiewe 
en operasionele poste 
 
 
Ten opsigte van kwalifikasie het die meeste vroue in albei groepe oor ŉ Graad 12-
kwalifikasie beskik, wat die minimum aanstellingsvereiste is (administratief: 57.0%; 
operasioneel 47.2%; totale groep 59.1%). Dit was opvallend dat meer as ŉ derde 
(36.7%) van die administratiewe dames en die helfte (50.0%) van die operasionele 
dames oor naskoolse opleiding beskik het. Dit dui waarskynlik op ŉ ywer by vroue 
in beide groepe om hul opvoedkundige kwalifikasies te verbeter. 
Met verwysing na posvlak word daar in figuur 4.2 die onderskeie posvlakke 
aangedui waarop die vroue in administratiewe en operasionele poste tydens die 
studie werksaam was.  
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Figuur 4.2. Posvlakke waarop vroue in administratiewe en operasionele poste 
tydens die studie werksaam was 
 
Ten opsigte van posvlak het die meeste administratiewe dames in posvlak 5 
(50.6%) geval met 96.2% van die administratiewe deelnemers tussen posvlakke 5 
en 7. Wat die operasionele dames betref was die verspreiding oor meer posvlakke 
met 33.4% in posvlakke 8, 9 en 11. Die grootste persentasie dames uit die totale 
groep (administratief en operasioneel) was op posvlak 5, naamlik 44.3%.  
 
Figuur 4.3 stel die aantal afhanklikes van vroue in administratiewe en operasionele 
poste voor. 
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Figuur 4.3 Aantal afhanklikes van vroue in administratiewe en operasionele  
poste 
 
 
Ten opsigte van aantal afhanklikes het die grootste persentasie administratiewe 
dames twee afhanklikes gehad (38.5%), terwyl die operasionele dames die 
hoogste persentasie ten opsigte van die kategorie ‘een afhanklike’ gehad het, 
naamlik 36.1%. 
In die onderstaande tabel word die ouderdomsverspreiding van vroue in die twee 
groepe naamlik administratiewe poste en operasionele poste aangedui. 
Tabel 4.4 Ouderdomsverspreiding van die ondersoekgroep 
 
Groep N Minimum Maksimum Gemiddeld SD 
Administratief 77 24 59 40.44 6.929 
Operasioneel 36 23 57 40.22 9.472 
TOTAAL 113 23 59 40.37 7.786 
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Die twee groepe se ouderdomme was vergelykbaar, met dames in administratiewe 
en operasionele poste se gemiddelde ouderdom onderskeidelik 40.44 jaar 
(SD=6.929) en 40.22 jaar (SD=9.472).  
 
 
 
 
Figuur 4.4 Verspreiding van ouderdomme van die steekproef 
 
Die verspreiding van ouderdomme in figuur 4.4 vorm naastenby ‘n 
normaalverdeling en val binne die ouderdomsreikwydte wat met werkende 
volwassenes assosieer word.  
 
4.7.5 Meetinstrumente 
ŉ Vraelys word deur Babbie (2007) as geskikte data-insamelingsmetode aanbeveel 
waar individue as eenhede van dataversameling gebruik word. Hy beveel die 
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vraelysmetode ook aan op grond van die feit dat dit geskik is om data oor die 
houdings en persepsies van ŉ groot steekproefgroep te bekom. In hierdie studie 
was die totale groep en verskeie subgroepe die eenheid van analise en die 
vraelysmetode kon op grond hiervan ook as geskikte metode aangewend word. 
Die volgende vraelyste is toegepas: 
4.7.5.1 Biografiese vraelys 
ŉ Kort biografiese vraelys is toegepas waaruit inligting ten opsigte van tipe pos 
waarin aangestel, ouderdom, dienstydperk, posvlak, akademiese kwalifikasie en 
aantal afhanklikes bekom is. 
4.7.5.2 Ervaring van Werk- en Lewensomstandighede-vraelys (WLV) 
Werkstres is gemeet deur gebruik te maak van die Ervaring van Werk- en 
Lewensomstandighede-vraelys (Van Zyl, 1991). 
 Aard en samestelling 
Die WLV is ontwikkel om te voldoen aan die behoefte vir ŉ stresvraelys wat vir 
Suid-Afrikaanse omstandighede gestandaardiseer is (Van Zyl, 1991). Dit is 
opgestel om die vlakke en oorsake van stres te bepaal ten opsigte van die 
werknemer wat ten minstens op ŉ standerd 8-/graad 6-vlak kan lees en skryf. Die 
WLV is gebaseer op die rasionaal dat ŉ persoon wat ŉ hoë telling op die items 
behaal het, ŉ hoë vlak van stres ervaar en dat ŉ hoë stresvlak met probleme vanuit 
die omgewing gepaard gaan (Van Zyl et al., 1994). ŉ Likert-tipe skaal is as 
metingskaal gebruik. 
 Rasionaal vir insluiting 
Daar is op die WLV besluit aangesien dit die enigste beskikbare Suid-Afrikaans 
gestandaardiseerde stresvraelys is wat vlakke en oorsake van stres in 
werkverband meet. Verder beskik hierdie vraelys ook oor bevredigende geldigheid 
en betroubaarheid wat hieronder uiteengesit word. 
 Geldigheid en betroubaarheid 
Die WLV beskik oor voorkomsgeldigheid en logiese geldigheid, as aanduiding van 
inhoudsgeldigheid, en dit beskik ook oor konstrukgeldigheid (Van Zyl, 1991). Die 
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betroubaarheid van die WLV word as bevredigend beskou aangesien die 
betroubaarheidskoëffisiënte van die aangepaste Kuder-Richardson-formule 8 
tussen 0,83 en 0,92 wissel en die toets-hertoetsbetroubaarheidskoëffisiënte tussen 
0,62 en 0,80 (Van Zyl, 1991, 2008; Van Zyl et al., 1994). 
 
Tabel 4.5 Interne konsekwentheid en betroubaarheid van die meetinstrument 
Item Koëffisiënt Alpha Aantal Items 
Totale Stres .933 40 
Eksterne faktore .873 16 
Organisatoriese faktore .774 8 
Taak .832 15 
Loopbaan .727 9 
Sosiaal .807 8 
Salarisvoordele .840 12 
Werktoerusting .801 8 
 
Die WLV bestaan uit twee dele, naamlik Ervaring van werk en Omstandighede en 
verwagtings. 
 Ervaring van werk gemeet deur die WLV 
Hierdie deel van die vraelys is aangewend om ŉ persoon se algemene stresvlak te 
bepaal en om ŉ aanduiding te gee van of die persoon ŉ normale, hoë of baie hoë 
stresvlak ervaar. Op grond van die tellings wat op ŉ 5-puntskaal verkry word, word 
bepaal hoe dikwels sekere gevoelens van stres (byvoorbeeld depressie, angs en 
frustrasie) voorkom. ŉ Hoë telling op Skaal A dui op ŉ hoë stresvlak. 
 Omstandighede en verwagtings gemeet deur die WLV 
Met behulp van hierdie deel van die vraelys is die oorsake van respondente se 
stresvlak ontleed. Die tellings is verkry deur elke respondent se antwoorde te 
evalueer aan die hand van ŉ 5-puntskaal (Skaal B in die geval van omstandighede 
en Skaal C in die geval van verwagtings) wat aandui hoe dikwels sekere aspekte 
voorkom. In totaal is 75 vrae gevra rakende die persoon se omstandighede en 
onvervulde verwagtings. 
Vrae in Skaal B handel oor die omstandighede wat moontlik tot stres binne en buite 
die werksituasie kan aanleiding gee. Vrae 1 tot 7 handel oor kwessies binne die 
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werksituasie, en ŉ hoë telling is ŉ aanduiding dat die persoon hierdie faktore as 
problematies ervaar.  
Vrae 8 tot 23 handel oor kwessies buite die werksituasie, en sluit faktore in soos 
gesinsprobleme, finansiële omstandighede, lewensfase, algemene ekonomiese 
situasie in die land, veranderende tegnologie, fasiliteite by die huis, sosiale 
aangeleenthede, status, gesondheid, agtergrond, effek van werk op huislike lewe, 
vervoerfasiliteite, godsdiens, politieke beskouings, die beskikbaarheid van 
huisvesting en ontspanningsfasiliteite. ŉ Hoë telling op hierdie groep vrae was ŉ 
aanduiding dat die persoon kwessies buite die werksituasie as problematies 
ervaar. 
Skaal C (verder verdeel in Velde 1 tot 6) poog om te bepaal in watter mate 
verwagtings in die werksituasie vervul word. Die onderafdelings sluit in behoeftes 
ten opsigte van die funksionering van die organisasie, die kenmerke van die take 
wat uitgevoer moet word, fisiese werktoestande en werktoerusting, sosiale en 
loopbaanaangeleenthede, en vergoeding, byvoordele en personeelbeleid. 
Anders as by die vorige vrae, is die vrae in hierdie afdeling sodanig geformuleer 
dat lae tellings in die onderafdelings ŉ aanduiding daarvan is dat die respondent 
probleme met die bepaalde kwessies ervaar. 
Veld 1: Organisatoriese funksionering 
Die aspekte wat in hierdie afdeling gedek word, is die volgende: deelname aan 
besluitneming; vertroue in toesighouers; effektiewe organisasiestruktuur; ŉ 
positiewe bestuursklimaat; erkenning van goeie werk; en oop kommunikasiekanale 
met die toesighouer. 
Veld 2: Eienskappe van take wat uitgevoer moet word 
Die volgende is van die aspekte wat in hierdie afdeling behandel word: om take 
binne die regte tydsbestek af te handel; om oor voldoende kennis te beskik ten 
einde die taak te kan verrig; om volle verantwoordelikheid vir ŉ taak te aanvaar; om 
nuwe idees toe te pas; outonome funksionering binne ŉ pos; om ŉ verskeidenheid 
take te verrig as deel van die werk. 
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Veld 3: Fisiese werktoestande en werktoerusting 
Verwagtings wat in hierdie afdeling gemeet word, is die beskikbaarheid van 
werktoerusting, byvoorbeeld skryfbehoeftes en elektroniese toerusting; die vereiste 
dat toerusting in ŉ goeie werkende toestand sal wees; voldoende beligting; 
gunstige temperature en voldoende kantoorspasie. 
Veld 4: Loopbaangeleenthede 
Die vrae in hierdie deel handel oor die respondent se verwagtings ten opsigte van 
verdere opleiding, die gebruik van sy/haar talente, werksvooruitgang en die 
sekuriteit wat die huidige werk bied. 
Veld 5: Sosiale aangeleenthede 
Verwagtings wat in hierdie afdeling gemeet word, sluit in die geniet van ŉ hoë 
status in die werklewe, positiewe verhoudings met bestuur asook kollegas, en 
billike sosiale verwagtings. 
Veld 6: Vergoeding, byvoordele en personeelbeleid 
Hierdie afdeling bestaan uit vrae rakende die ontvang van voldoende vergoeding 
(salaris) en byvoordele onder ŉ regverdige personeelbeleid. 
4.7.6 Metode van ondersoek 
Die mees senior offisiere in die SAPD onder wie se jurisdiksie die bepaalde 
polisiëringsgebiede van die steekproef val, is genader vir toestemming om die 
studie in die betrokke polisiestasies en spesialiseenhede in die twee gebiede uit te 
voer. In ŉ skrywe is die probleemstelling, doel, wyse waarop data ingesamel sou 
word, asook die moontlike waarde van die studie vir die instelling uiteengesit. Die 
nodige goedkeuring vir die studie is vervolgens ontvang. 
Personeellyste met die besonderhede van verskillende polisiestasies en 
spesialiseenhede in twee polisiëringsgebiede se vroulike personeel is by die SAPD 
se Afdeling Menslike Hulpbronne verkry. Ten einde die eerste ondersoekvrae na 
die geslagsverspreiding van personeel te beantwoord is die personeellyste deur 
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middel van kwantitatiewe metodes ontleed. Selfbeskrywende vraelyste, opgestel in 
Engels en Afrikaans is voorsien aan die betrokke vroulike personeellede wat 
vanweë hul tipe aanstellings vir deelname geskik was. Sodoende is verseker dat al 
die respondente wel ŉ vraelys ook in Engels kon voltooi om vir die taalvoorkeure 
van personeel voorsiening te maak. Op grond van die lyste is vraelyste in koeverte 
geplaas en gerig aan wie dit sou kry om te voltooi. 
Elke respondent het ŉ amptelike brief van die genoemde senior offisiere van die 
bepaalde polisiëringsgebiede ontvang waarin goedkeuring vir deelname aan die 
studie gegee word. Die koevert met die vraelyste is by die betrokke respondente 
afgegee. By elke vraelys is ŉ dekbrief ingesluit waarin die aard van die studie 
uiteengesit is. ŉ Afsonderlike skeurstrokie waarop instruksies verskaf is oor wat 
met die voltooide vraelyste gemaak moet word, is vooraan die vraelyste aangeheg. 
Reëlings vir die verspreiding en insameling van vraelyste is persoonlik en 
telefonies getref met die respondente by elke deelnemende groep. Nadat die 
vraelys voltooi is, moes die respondente dit in ŉ verseëlde koevert plaas sodat dit 
deur die navorser afgehaal kon word. 
Vraelyste is aan 200 respondente uitgedeel en 14 werkdae is toegelaat vir die 
voltooiing daarvan. Nadat die vraelyste deur die navorser afgehaal en getel is, is ŉ 
totale responskoers van 47% verkry. ŉ Opvolgbrief is uitgestuur waarin 
respondente bedank is vir hul deelname maar ook om aan te dui dat ŉ bykomende 
14 werkdae toegelaat word vir die voltooiing van uitstaande vraelyste. Na die 
tweede keerdatum het die responskoers verbeter na 58%. ŉ Uiteensetting van die 
hoeveelheid vraelyste wat uitgestuur is, asook die responskoerse vir al die 
departemente, verskyn in tabel 4.7. 
4.7.7 Statistiese ontledings 
By die toetsing van die gestelde hipotese was daar verskillende onafhanklike en 
afhanklike veranderlikes ter sprake. Die onafhanklike veranderlike het bestaan uit 
die twee postipes (dames in administratiewe poste en dames in operasionele 
poste) en volgens Field (2009) is die T-toets die aangewese statistiese tegniek om 
in so ŉ geval te gebruik om die twee groepe se gemiddelde statisties te vergelyk 
indien die veranderlikes normaalverspreiding toon. Waar veranderlikes nie 
normaalverspreiding toon nie en/of kleiner steekproewe gebruik word, word die nie-
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parametriese alternatief van die Mann-Whitney toets vir vir vergelyking van die 
gemiddeldes van onafhanklike groepe aanbeveel (Field, 2009). Die Kolgomorov-
Smirnov toets vir normaliteit het gemengde resultate opgelewer met sommige 
veranderlikes wat normaalverspreiding getoon het (organisasiefaktore, 
taakaspekte, loopbaan en sosiale aspekte) terwyl ander nie normaalverspreiding 
getoon het nie (totale stres, eksterne faktore, toerusting en voordele). In die lig van 
die voorafgaande, is die besluit geneem om die Mann-Whitney nie-parametriese 
tegniek te gebruik. Daar is besluit om op die 5%-peil van beduidendheid te werk. 
Korrelasies is ook bereken ten opsigte van die verhouding tussen die tipes stres 
wat vroue in onderskeidelik administratiewe en operasionele poste in die SAPD 
ervaar. Die nie-parametriese Spearman korrelasie is gebruik vanwee die kleiner 
steekproef asook die nie-normaalverspreiding van sommige van die veranderlikes.  
Beskrywende statistiek (gemiddeldes en standaardafwykings) van al die betrokke 
afhanklike veranderlikes vir die ondersoekgroep word vir die totale groep en vir die 
verskillende sub-groepe aangetoon. 
 
4.8 SAMEVATTING 
In die voorafgaande hoofstuk is die navorsingsmetode bespreek, en besonderhede 
is voorsien ten opsigte van die navorsingsvraag, hipoteses, metode gevolg met die 
steekproeftrekking, meetinstrumente wat gebruik is, en prosedure wat gevolg is.  
In die volgende hoofstuk word die resultate van die studie aangebied en bespreek 
ten einde die ervaring van stres by vroue in onderskeidelik administratiewe en 
operasionele poste van die SAPD te bepaal. 
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HOOFSTUK 5: RESULTATE 
 
5.1 INLEIDING 
In die voorafgaande hoofstuk is die belangrikste aspekte rondom die metodologie 
wat in die studie gevolg is, aangeraak. In die lig hiervan kan dus nou voortgegaan 
word met die bespreking van die resultate wat in die loop van die empiriese studie 
ingesamel is ten einde die hipotesetoetsing te doen en die navorsingsvrae te 
beantwoord.  
Alvorens oorgegaan word om die gestelde navorsingshipoteses te toets, word die 
beskrywende statistiek (gemiddeldes en standaardafwykings) van al die betrokke 
afhanklike veranderlikes vir die ondersoekgroep as geheel verskaf.  
 
5.2 VERANDERLIKES WAAROOR RAPPORTEER WORD 
Die WLV is ŉ geldige en betroubare vraelys wat in Suid-Afrika ontwikkel is (Van 
Zyl, 1991) en wat beide die vlakke en oorsake van stres meet met behulp van die 
volgende skale en subskale:  
 Skaal A: In Skaal A word vrae gevra oor gevoelens wat individue moontlik in 
hul werksituasie ervaar, en algemene vlakke van stres word hierdeur gemeet. 
 Skaal B: Met behulp van Skaal B word vlakke van stres weens oorsake buite 
die werksituasie gemeet. 
 Skaal C: Aan die hand van tellings wat op Skaal C verkry word, word vlakke 
van stres weens die volgende oorsake binne die werksituasie gemeet: 
 Veld 1: Organisatoriese funksionering 
 Veld 2: Taakeienskappe 
 Veld 3: Fisiese werkomstandighede 
 Veld 4: Beroepskwessies 
 Veld 5: Sosiale aspekte 
 Veld 6: Vergoeding, byvoordele en personeelbeleid. 
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Vervolgens word die gepostuleerde hipoteses statisties ondersoek. 
 
5.3 NAVORSINGSVRAE EN HIPOTESETOETSING 
Die navorsingsvrae is in Hoofstuk 4 uiteengesit as: 
 Wat is die vlakke van stres teenwoordig by vroue wat werksaam is in die 
SAPD in administratiewe of operasionele poste? 
 Wat is die oorsake van stres by vroue wat werksaam is in die SAPD in 
administratiewe en operasionele poste? 
 Is daar statisties en prakties beduidende verskille tussen die stresvlakke en 
die oorsake van stres by vroue in onderskeidelik administratiewe en 
operasionele poste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens?  
Gepaardgaande met bogenoemde navorsingsvraag word biografiese veranderlikes 
gebruik om subgroepe te vorm waarmee die volgende vrae beantwoord word: 
 Is daar statisties en prakties beduidende verskille tussen die stresvlakke en 
die oorsake van stres van subgroepe wat gevorm word onderskeidelik op 
grond van die biografiese veranderlikes van ouderdom, dienstydperk, posvlak, 
kwalifikasie of aantal afhanklikes? 
Die onderstaande hipoteses is gerig op die beantwoording van die navorsingsvrae 
wat statisties getoets kan word: 
H1:  Daar is ŉ statisties en prakties beduidende verskil in die gemiddelde stres-
tellings van vroulike werknemers in die SAPD in onderskeidelik 
administratiewe en operasionele poste. 
H2:  Daar is statisties en prakties beduidende verskille in die gemiddelde tellings 
van die oorsake van stres van vroulike werknemers in die SAPD in 
onderskeidelik administratiewe en operasionele poste.  
H3:  Daar is statistiese en praktiese beduidende verskille in die gemiddelde stres-
tellings van vroulike werknemers in die SAPD ten opsigte van subgroepe 
gevorm onderskeidelik op grond van die biografiese veranderlikes ouderdom, 
dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal afhanklikes. 
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H4:  Daar is statistiese en praktiese beduidende verskille in die gemiddelde tellings 
van die oorsake van stres van vroulike werknemers in die SAPD ten opsigte 
van subgroepe gevorm onderskeidelik op grond van die biografiese 
veranderlikes ouderdom, dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal 
afhanklikes. 
 
5.4 INTERPRETASIE VAN TELLINGS OP DIE WLV 
Die WLV-norms voorsien die basis vir die interpretasie van die onderskeie stres-
verwante tellings as baie hoog, hoog of normaal. In die aanbieding van die 
resultate word ook van verskillende teksfonte gebruik gemaak vir gemak van 
interpretasie met gewone teks aanduidend van normale stres op ŉ spesifieke skaal 
of subskaal, skuinsdruk en onderstreep (underlined italics) as aanduidend van hoë 
stres en vetdruk (bold) as aanduidend van baie hoë stres.  
Vervolgens word die waardes vir interpretasie van die WLV se verskillende skale 
en subskale in tabel 5.1 aangebied.  
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Tabel 5.1 Waardes ter interpretasie van die WLV se resultate 
 
 
Vlakke 
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Baie hoog   98-200    41-200    2-11   9-34    2-13   3-16    2-16   0-17 
Hoog   80-97    34-40  12-16 35-40 14-18 17-21 17-20 18-22 
Normaal   40-79    16-33  17-34 41-69 19-34 22-39 21-34 23-48 
Gemiddeld   72.00    28.52  20.44 47.09 22.38 26.08 34.46 28.47 
Standaard-
afwyking 
  17.02      8.30    6.22   9.44   6.40   6.70   5.48   8.83 
Aantal vrae 40 15 8 15 8 9 8 12 
 
Bogenoemde tabel word gebruik vir die interpretasie van die gemiddelde tellings 
van die onderskeie groepe.  
 
5.5 BESKRYWENDE STATISTIESE RESULTATE 
Beskrywende statistiek word gebruik vir die beantwoording van die eerste twee 
navorsingsvrae rakende die vlakke en oorsake van stres by vroue wat werksaam is 
in die SAPD in administratiewe en operasionele poste. 
Die gemiddelde tellings van die totale groep sowel as van die administratiewe en 
operasionele subgroepe word hieronder gegee, asook die gemiddelde tellings van 
die onderskeie subgroepe, gebaseer op die biografiese veranderlikes ouderdom, 
dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal afhanklikes. 
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Tabel 5.2 Beskrywende resultate van verskillende groepe op die WLV 
 
 
Gemiddeld 
per groep 
(SA) [N] 
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stresvlak 
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Totale groep  
[N=116] 
79.38 
(20.35) 
29.46 
(9.53) 
15.80 
(6.19) 
46.00 
(10.29) 
18.72 
(6.54) 
20.92 
(6.32) 
22.13 
(6.07) 
23.08 
(8.94) 
Administratief 
 [N=80] 
79.49 
(21.00) 
29.40 
(9.34) 
17.19 
(5.99) 
45.94 
(10.04) 
19.25 
(6.44) 
21.00 
(5.93) 
22.19 
(6.02) 
23.56 
(8.58) 
Operasioneel 
[N=36] 
79.14 
(19.11) 
29.58 
(10.06) 
15.94 
(6.63) 
46.14 
(10.97) 
17.53 
(6.69) 
20.75 
(7.26) 
22.00 
(6.27) 
22.00 
(9.73) 
Jonger <= 40  
[N=54] 
79.41 
(19.87) 
30.17 
(9.84) 
17.43 
(6.78) 
46.13 
(10.72) 
19.31 
(7.60) 
21.74 
(6.74) 
22.41 
(6.16) 
24.00 
(9.99) 
Ouer as 40  
[N=59] 
78.34 
(20.05) 
27.92 
(8.17) 
16.27 
(5.73) 
46.31 
(9.95) 
18.07 
(5.51) 
20.46 
(5.84) 
22.07 
(5.89) 
72.56 
(7.92) 
Diensjare 
<=10j [N=40] 
83.00 
(19.96) 
30.73 
(10.38) 
16.58 
(6.90) 
43.30 
(10.88) 
19.55 
(7.73) 
20.80 
(6.95) 
21.38 
(6.62) 
23.88 
(10.07) 
Diensjare 
>10j  [N=75] 
77.55 
(20.55) 
28.73 
(9.09) 
16.92 
(5.87) 
47.69 
(9.50) 
18.27 
(5.86) 
20.97 
(6.05) 
22.63 
(5.74) 
22.67 
(8.38) 
Posvlak 1–5  
[N=54] 
80.22 
(19.08) 
30.70 
(10.43) 
17.33 
(6.16) 
44.28 
(10.68) 
18.96 
(6.57) 
20.85 
(6.11) 
21.56 
(6.13) 
23.15 
(9.13) 
Posvlak 6–11  
[N=61] 
78.77 
(21.68) 
28.52 
(8.58) 
16.38 
(6.28) 
47.74 
(9.67) 
18.48 
(6.60) 
21.02 
(6.60) 
22.80 
(5.91) 
23.11 
(8.88) 
Kwal. Sek. 
[N=68] 
79.32 
(18.74) 
29.76 
(9.99) 
17.10 
(6.44) 
45.97 
(10.81) 
18.90 
(7.02) 
21.16 
(6.53) 
21.66 
(6.05) 
23.93 
(9.58) 
Kwal. Ters. 
[N=47] 
79.62 
(22.86) 
28.87 
(8.96) 
16.47 
(5.89) 
46.40 
(9.37) 
18.47 
(5.92) 
20.79 
(5.96) 
23.02 
(5.96) 
21.83 
(7.97) 
Afh. <=1  
[N=48] 
78.04 
(17.13) 
27.42 
(8.89) 
16.38 
(6.42) 
47.06 
(10.89) 
18.85 
(6.67) 
20.92 
(6.53) 
22.63 
(6.32) 
23.98 
(9.81) 
Afh. >1 
[N=66] 
81.00 
(22.41) 
30.83 
(9.84) 
16.88 
(6.00) 
44.92 
(9.82) 
18.52 
(6.50) 
20.74 
(6.18) 
21.61 
(5.92) 
22.32 
(8.31) 
Normale teks = “normaal”; Skuinsdruk onderstreep = “hoog”; Vetdruk = “baie hoog” 
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Die resultate soos uiteengesit in tabel 5.2 dui op die volgende: 
 Wat die totale groep se tellings betref, was die algemene stresvlak normaal, 
asook die oorsake van stres op grond van eksterne faktore. Wat die interne 
oorsake van stres betref, het die loopbaantelling gedui op hoë stres, terwyl die 
ander interne elemente op normale stresvlakke gedui het vir die groep as 
geheel beskou. 
 Wat die totale vlakke van stres aanbetref, kan oorhoofs ten opsigte van die 
totale groep gesien word dat die totale vlakke van stres meestal normaal is. 
Die uitsonderings hierop is die vier subgroepe – naamlik persone met 
dienstydperk van 10 jaar of minder, persone in posvlakke 1 tot 5, asook 
persone met ŉ tersiêre kwalifikasie en diegene met meer as een afhanklike – 
wat almal hoë algemene vlakke van stres toon.  
 Wat die eksterne oorsake van stres betref, dui al die tellings van die totale 
groep asook alle moontlike kombinasies van subgroepe op normale vlakke 
van stres.  
 Wat die interne oorsake van stres betref, blyk loopbaaneise die grootste 
stresfaktor te wees met 12 van ŉ moontlike 13 groepe (totale groep en 
onderskeie sub-groepe) met ŉ hoë stres-telling op loopbaaneise as oorsaak 
van stres, met diegene jonger as 40 as enigste uitsondering vir wie 
loopbaaneise nie as oorsaak van stres getoon is nie. Volgende blyk stres ten 
opsigte van werktoerusting ook ŉ bydraende faktor tot stres te wees met vyf 
van die subgroepe met hoë stres-tellings op hierdie subdimensie 
(operasionele lede, persone ouer as 40, persone met meer as 10 diensjare, 
diegene op posvlakke 6 tot 11 en persone met ‘n tersiêre kwalifikasie). Wat 
organisatoriese faktore betref het die resultate getoon dat dit ook vir vyf van 
die 13 groepe bygedra het as oorsaak van stres (operasionele lede, persone 
ouer as 40, persone in posvlakke 6-11, diegene met tersiêre kwalifikasie en 
persone met een of geen afhanklikes. Vergoeding as oorsaak van stres was 
hoog vir drie sub-groepe (operasionele lede, diegene met tersiêre 
kwalifikasies  en diegene met meer as een afhanklike). 
 Taakeise en sosiale eise was vir al die groepe normaal en het nie blyk 
oorsaaklike faktore tot stres vir hierdie groep of enige van die sub-groepe te 
wees nie.  
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 Wat betref vergoeding en ander voordele, was die tellings van operasionele 
personeel, asook van persone met tersiêre kwalifikasies en persone met meer 
as een afhanklike hoog, terwyl die gemiddelde tellings vir al die ander groepe 
normaal was wat hierdie aspek betref.  
 
Uit bogenoemde resultate kan die eerste twee navorsingsvrae dus beantwoord 
word. Dit blyk dat as ‘n totale groep beskou, die algemene vlakke van stres van 
vroue wat in die SAPD werksaam is, normaal is. Vir bepaalde subgroepe (dienstyd 
10 jaar of minder; posvlakke 1-5; persone met ŉ tersiêre kwalifikasie; en persone 
met meer as een afhanklike) was hoë algemene tellings van stres getoon.  
Wat die oorsake van stres betref, blyk dit dat eksterne faktore nie bydra tot stres 
onder vroue wat werksaam is in die SAPD nie. Interne faktore dra wel by tot stres 
vir sekere subgroepe en wel in die volgende volgorde: loopbaaneise; 
werktoerusting; organisatoriese aspekte; vergoeding. Dit blyk dat taakverwante en 
sosiale aspekte nie bydra tot die stresvlakke van vroue wat in die SAPD werksaam 
is nie. 
Bogenoemde resultate voorsien antwoorde op die navorsingsvrae oor die vlakke 
van stres van verskillende subgroepe asook oor faktore wat tot stres bydra.  
Die eerste twee navorsingsvrae is dus deur die aanbieding en interpretasie van 
hierdie beskrywende resultate beantwoord. 
 
5.6 INFERENSIËLE STATISTIESE RESULTATE 
Ten einde uitspraak te kan lewer oor die statistiese beduidendheid van verskille 
tussen die gemiddelde tellings van verskillende subgroepe is inferensiële 
statistiese tegnieke gebruik. Vanweë die relatief klein grootte van die steekproef en 
die Kolgomorov-Smirnof toets vir normaalverspreiding (Field, 2009) wat getoon het 
dat sommige van die veranderlikes nie normaalverspreiding getoon het nie, is die 
Mann-Whitney nie-parametriese toets gebruik om die gemiddeldes van verskeie 
sub-groepe statisties te vergelyk. In die lig van die beperkte grootte van die 
gerealiseerde steekproef, asook die verspreiding van onderskeie biografiese 
 
 
87 
veranderlikes, is daar – wat elk van die biografiese veranderlikes betref – van twee 
groepe gebruik gemaak om vergelykings tussen subgroepe te tref. 
Die resultate van die Mann-Whitneytoetse word in die volgende tabel aangebied 
ten einde die vergelyking van die gemiddelde tellings van die onderskeie 
subgroepe (sien tabel 5.3) op ŉ statistiese grondslag te interpreteer. Die r-waardes 
dui op die praktiese (effek grootte) beduidendheid van die verskille tussen die 
gemiddelde tellings van die onderskeie sub-groepe wat vergelyk word (Field, 
2009). Vir interpretasie dui ‘n r-waarde van ongeveer 0.1 op klein effek, ‘n waarde 
van ongeveer 0.3 op medium effek en ‘n waarde van ongeveer 0.5 op groot effek.  
Vir die resultate van hierdie studie het geen van die effekgrootte waardes meer as 
klein effek getoon nie – met die meeste waardes heelwat kleiner as 0.1.  
Die enigste twee sub-groepe waar ‘n statisties beduidende verskil tussen die 
gemiddelde tellings aangedui is, was die sub-groepe gebaseer op aantal 
afhanklikes wat ‘n beduidende verskil ten opsigte van eksterne oorsake van stres 
getoon het (diegene met meer as 1 afhanklike het ‘n hoër telling en dus meer stres 
as gevolg van eksterne faktore getoon as diegene met 1 of geen afhanklikes).  Die 
ander beduidende verskil in gemiddelde tellings was vir die sub-groepe gebaseer 
op grond van aantal jare diens rakende taakeise. Vir hierdie sub-groepe het 
diegene met 10 of minder diensjare, ‘n laer gemiddelde telling (dus meer stres 
veroorsaak deur taakeise want die skaal meet omgekeerd) as diegene met meer 
as 10 jare diens.  
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Tabel 5.3 Resultate van Mann-Whitney-toetse vir die vergelyking van gemiddelde 
tellings verkry deur verskillende groepe op die WLV 
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Administratief 
 [N=80] vs 
Operasioneel 
[N=36] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.1000 
0.000 
 
 
.891 
.0126 
 
 
.450 
.0702 
 
.818 
.0213 
 
.069 
.0169 
 
.727 
,932
5 
 
.924 
.0089 
 
 
.408 
.0768 
Jonger <= 40  
[N=54] vs 
Ouer as 40  
[N=59] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.906 
.0111 
 
 
.232 
.1123 
 
 
.299 
.0977 
 
.827 
.0206 
 
.544 
.0571 
 
 
472 
.0677 
 
.991 
.0011 
 
 
.623 
.0463 
Diensjare 
<=10j [N=40] 
Diensjare >10j  
[N=75] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.137 
.0139 
 
 
.289 
.0989 
 
 
.568 
.0532 
 
.020* 
.2164 
 
.582 
.0513 
 
.523 
.0595 
 
.273 
.1023 
 
 
.828 
.0202 
Posvlak 1–5  
[N=54] 
Posvlak 6–11  
[N=61] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.571 
.0528 
 
 
.308 
.0949 
 
 
.444 
.0714 
 
.055 
.1789 
 
.913 
.0102 
 
 
.664 
.0406 
 
.273 
.1023 
 
 
.771 
.0272 
Kwal. Sek. 
[N=68] 
Kwal. Ters. 
[N=47] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.718 
.0337 
 
 
.713 
.0342 
 
 
.720 
.0334 
 
.912 
.0104 
 
.679 
.0385 
 
 
.896 
.0122 
 
.233 
.1113 
 
 
.231 
.1118 
Afh. <=1  
[N=48] 
Afh. >1 
[N=66] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.663 
.0408 
 
 
.045* 
.1881 
 
 
.739 
.0312 
 
.308 
.0955 
 
.918 
.0096 
 
 
.972 
.0032 
 
.211 
.1171 
 
 
.386 
.0812 
*p <0.05 vir statistiese beduidendheid; Mwsig – Mann Whitney beduidendheiswaarde; r# 
effek grootte vir Mann-Whitney toets meting 
 
Die groep met minder jare diens het meer stres weens taakeienskappe (gemiddeld 
43.30) ervaar, vergeleke met diegene wat meer jare diens gehad het (gemiddeld 
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47.69 – die skaal meet omgekeerd).  Die groep met meer as een afhanklike het 
gemiddeld statisties beduidend meer stres op grond van eksterne eise ervaar 
(gemiddeld 27.42) as diegene met 1 of minder afhanklikes (gemiddeld 30.83 – 
skaal meet omgekeerd).  
Die statistiese vergelyking van die gemiddelde tellings op die WLV vir vroue wat 
onderskeidelik in administratiewe en operasionele poste in die SAPD werksaam 
was, word eerstens bespreek. Daar is vir geen van die stres-tellings ŉ statisties of 
prakties beduidende verskil in die gemiddelde tellings van vroue in 
administratiewe versus operasionele poste bevind nie. 
Wat die statistiese vergelyking van die gemiddelde tellings van verskeie ander 
subgroepe op grond van biografiese veranderlikes betref, was slegs die 
gemiddelde tellings van persone met meer (>10 jaar) versus minder (<=10 jaar) 
diensjare beduidend verskillend van mekaar ten opsigte van net een van die 
interne stresoorsake, naamlik taakeienskappe. Die telling vir die groep met minder 
jare diens was laer, wat met die omgekeerde meting op daardie skaal dui op hoër 
vlakke van stres op grond van taakeienskappe, vergeleke met diegene wat meer 
jare diens het. Dit kan moontlik met die generasie-faktore en ander verwagtings te 
doen hê – maar sodanige inligting was nie beskikbaar binne die huidige studie nie.  
Op grond van bogenoemde is die onderskeie hipotesetoetsings dus gedoen, en die 
volgende uitslag is verkry: 
H1:  Daar is ŉ statisties en prakties beduidende verskil in die gemiddelde stres-
tellings van vroulike werknemers in die SAPD in onderskeidelik 
administratiewe en operasionele poste.  
Hipotese 1 is nie aanvaar nie – aangesien daar geen statisties (of prakties) 
beduidende verskil gevind is in die totale gemiddelde stres-tellings van 
administratiewe en operasionele vroulike personeel in die SAPD nie.  
H2:  Daar is statisties en prakties beduidende verskille in die gemiddelde tellings 
van die oorsake van stres van vroulike werknemers in die SAPD in 
onderskeidelik administratiewe en operasionele poste. 
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Hipotese 2 is nie aanvaar nie – aangesien daar geen statisties beduidende verskil 
gevind is in die gemiddelde tellings van die oorsake van stres vir administratiewe 
en operasionele vroulike personeel in die SAPD nie. Daar was ook geen prakties 
beduidende verskil tussen die gemiddelde tellings van hierdie groepe op enige van 
die strestellings wat met die WLV bekom is nie.  
H3:  Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die gemiddelde stres-
tellings van vroulike werknemers in die SAPD ten opsigte van subgroepe 
onderskeidelik gevorm op grond van die biografiese veranderlikes ouderdom, 
dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal afhanklikes.  
Hipotese 3 is nie aanvaar nie, aangesien daar nie enige beduidende verskille 
(statisties of prakties) gevind is ten opsigte van enige van die vergelykings van die 
gemiddelde op die totale stres-tellings van subgroepe gebaseer op biografiese 
veranderlikes nie. 
H4: Daar is statistiese en prakties beduidende verskille in die gemiddelde tellings 
vir die oorsake van stres by vroulike werknemers in die SAPD ten opsigte van 
subgroepe gevorm onderskeidelik op grond van die biografiese veranderlikes 
ouderdom, dienstydperk, posvlak, kwalifikasie en aantal afhanklikes.  
Hipotese 4 is gedeeltelik aanvaar, aangesien daar op twee van die sub-groepe 
statisties beduidende verskille tussen die gemiddelde tellings gevind is. Dit is 
naamlik die twee sub-groepe gevorm op grond van die aantal afhanklikes (wat ‘n 
beduidende verskil in gemiddelde telling getoon het vir eksterne stres) en die twee 
sub-groepe wat gevorm is op grond van die aantal jare diens (wat ‘n beduidende 
verskil getoon het vir taakeise as interne stressor). Geen van die effekgroottes het 
op medium of hoë praktiese effek gewys nie.   
 
5.7 KORRELASIE-RESULTATE 
Ter wille van verdere inligting is ŉ korrelasie-ontleding gedoen wat inligting 
voorsien oor die verbande tussen veranderlikes. Sulke verbande is uitgedruk in 
terme van die rigting, sterkte en statistiese en praktiese beduidendheid daarvan.  
Hoewel korrelasie nie oorsaaklikheid aandui nie, dui dit wel aan hoedanig die 
verandering in een veranderlike met die verandering in een of meer ánder 
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veranderlikes geassosieer word (Field, 2009). ŉ Positiewe korrelasie dui daarop 
dat ŉ vermeerdering/vermindering in die een veranderlike geassosieer word met ŉ 
vermeerdering/vermindering in die ander veranderlike – met die verandering in 
dieselfde rigting.  
Daarteenoor dui ŉ negatiewe korrelasie daarop dat ŉ vermeerdering/vermindering 
in die een veranderlike geassosieer word met ŉ vermindering/vermeerdering in die 
ander veranderlike – die verandering vind plaas in die teenoorgestelde rigtings 
(namate die een vermeerder, verminder die ander).  
Statisties beduidende korrelasies op ŉ 0.05-vlak en ŉ 0.01-vlak van beduidendheid 
is onderskeidelik aangedui met * of **. Die algemene riglyne van Cohen (1992) is 
gebruik vir die interpretasie van die korrelasies wat betref die praktiese 
beduidendheid daarvan. Cohen (1992) se riglyne klassifiseer korrelasies van 0.5 
en hoër as prakties beduidend met groot effek; korrelasies van ongeveer 0.3 dui op 
matige effek, terwyl korrelasies van 0.1 dui op klein effek of ŉ effek wat van min of 
lae praktiese betekenis is.  
Vir die korrelasie-ontleding is die totale groep se resultate gebruik, aangesien die 
groottes van die onderskeie subgroepe nie voldoende statistiese krag vir 
afsonderlike korrelasie-ontleding gebied het nie.  Let op dat die totale strestelling 
asook die eksterne oorsake van stres skale gebruik waar ‘n hoër telling op hoër 
stres dui.  Daarteenoor meet die interne oorsake van stres op skale wat van ‘n 
omgekeerde skaal gebruik maak, waar ‘n laer telling dus op groter vlakke van stres 
gekoppel met daardie element dui. Voorafgaande sal die tekens van die 
korrelasies beïnvloed maar nie die sterkte daarvan nie.   
Die interkorrelasie van die verskillende WLV-tellings vir die totale steekproef het 
die volgende resultate opgelewer. Die Spearman korrelasie as nie-parametriese 
alternatief vir die bekende Pearson korrelasie is gebruik (Field, 2009). Soos verwag 
is, kon ŉ patroon bespeur word deurdat ŉ hoër telling op algemene stres 
geassosieer is met hoër stres (laer tellings op die skale wat omgekeerd meet). ŉ 
Persoon wat in die algemeen hoër vlakke van stres toon, sal dus ook gewoonlik 
meer stres ervaar vanuit elk van die verskillende bronne van stres, naamlik 
eksterne faktore (r=.540, p=.000**), organisatoriese faktore (r=-.581**, p=.000); 
taakeienskappe (r=-.374, p=.000), toerusting (r=-.189*, p=.042), loopbaan (r=-
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.321**, p=.000), sosiale aspekte (r=-.528**, p=.000) en vergoeding en ander 
voordele (r=-.152, p=.104 – laasgenoemde het nie ‘n statisties beduidende 
korrelasie getoon nie).  
 
5.8 SAMEVATTING 
Aan die hand van die riglyne vir die nasien en interpretasie van die WLV, volg ŉ 
samevatting van die vernaamste bevindings van die huidige studie: 
5.8.1 Ervaring van werk 
 Die gemiddelde telling wat deur die totale ondersoekgroep op hierdie skaal 
behaal is, was 79, wat ŉ normale telling is – hoewel naby die grens van hoë 
stres.  
 Persone met 10 of minder diensjare het hoër algemene stresvlakke getoon. 
 Persone met tersiëre kwalifikasie het hoër algemene stresvlakke getoon. 
 Laastens het persone met meer as 1 afhanklike hoër algemene stresvlakke 
getoon.   
5.8.2 Oorsake van stres 
 Ten opsigte van eksterne kwessies buite die werksituasie is ‘n gemiddelde 
telling wat op normale vlakke van stres dui gevind vir die totale groep. Dit dui 
daarop dat die respondente kwessies buite die werksituasie op ŉ goeie vlak 
kan hanteer en dat dit nie in besonder tot hoër vlakke van stres bydra nie. 
Daar is ook op geen van die sub-groepe aanduidings gevind dat eksterne 
faktore stres veroorsaak nie.  
 
Wat die interne oorsake van stres betref is die volgende gevind: 
 Vir velde 1 tot 3 is normale tellings aangedui vir die totale ondersoekgroep 
gemeet wat daarop dui dat organisatoriese funksionering, taakeienskappe en 
fisiese werkomstandighede normale stressors was. 
 Vir veld 4 (loopbaaneise) is daar egter ŉ hoë telling (gemiddelde telling 20.92 
vir die totale groep) wat daarop dui dat loopbaaneise ŉ faktor is wat as 
stressor hoër vlakke van stres veroorsaak. 
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 Vir veld 5 (soiale stressors) dui die gemiddelde telling op normale stres, wat 
daarop dui dat sosiale stressors nie vir hierdie groep stres veroorsaak  nie. 
 Veld 6 (salarisverwante aangeleenthede) het gedui op ŉ normale telling wat 
daarop dui dat die ondersoekgroep normale stresvlakke ten opsigte van 
salarisverwante aangeleenthede ervaar het. 
 
Wat die resultate van die sub-groepe en verskillende oorsake van stres behels, het 
dit geblyk dat loopbaanaspekte bykans deurgaans ‘n oorsaak van stres is by die 
totale groep asook bykans al die verskillende sub-groep groeperinge (by almal 
behalwe diegene jonger as 40). Die interne aspekte wat naas 
loopbaanaangeleenthede ook ‘n duidelike effek op stres toon is werktoerusting, 
organisatoriese eise en vergoeding en ander byvoordele (in dalende orde van effek 
op stres by verskillende sub-groepe).  
Die resultate wat in hierdie hoofstuk aangebied is, dui daarop dat die WLV wel 
waardevolle en bruikbare inligting voorsien oor die vlakke en oorsake van stres by 
vroue in diens van die SAPD. Hierdie inligting sal ook gebruik kan word om 
aanbevelings te maak – soos wat in die volgende hoofstuk uiteengesit word.  
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HOOFSTUK 6: SAMEVATTING, LEEMTES EN AANBEVELINGS 
 
6.1 INLEIDING 
In hierdie slothoofstuk word die resultate van die studie bespreek, met verwysing 
na die waarde van die studie, gevolgtrekkings, aanbevelings en leemtes.  
 
6.2 WAARDE VAN DIE STUDIE 
In hierdie studie is die vlakke en oorsake van stres ondersoek van vroulike lede 
van die SAPD in administratiewe en operasionele posisies. Dit sluit aan by aspekte 
wat  tans baie aktueel is, naamlik gelyke beregtiging en die uitskakeling van 
diskriminasie in die werkplek. Aangesien daar nog weinig navorsing oor hierdie 
dilemma gedoen is, kan daar gewys word op die eksplorerende waarde van die 
ondersoek. Die resultate van hierdie studie kan saam met die globale beskouing 
van werkstres, vroue in die arbeidsmark, asook veranderende wetgewing in Suid-
Afrika verken word. 
Die oorkoepelende doel van die studie was dus ook om inligting in te win wat beter 
gegrip sou kon meebring om die vrou as werknemer optimaal te probeer benut 
deur haar ervaring van stres te ondersoek en sekere aanbevelings in dié verband 
te maak. Die volgende doelstellings het onder andere hieruit voortgevloei: 
 Om meer begrip te ontwikkel aangaande die aard en omvang (vlakke en 
oorsake) van stres wat  vroue binne die werkplek ervaar. 
 Om aanbevelings op grond van die bevindings te maak, ten einde 
aanpassings voor te stel om die werkplek ŉ meer vrou-vriendelike omgewing 
te maak – veral rondom spesifieke aspekte wat anduidend as oorsake van 
stres is op grond van hierdie studie. 
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6.3 GEVOLGTREKKINGS 
Hierdie studie, hoewel op beperkte skaal, het aangedui dat vroue wat in 
administratiewe poste sowel as operasionele poste in die SAPD werksaam is, 
normale stresvlakke ervaar en aangedui het. Die enigste element waar daar tekens 
van hoër stres was, is vir die loopbaaneise as interne oorsaak van stres vir die 
totale groep. 
Vir van die sub-groepe was die algemene strestellings ook hoog, naamlik vir 
persone met 10 of minder diensjare, die in posvlakke 1 tot 5, diegene met tersiêre 
kwalifikasie en diegene met meer as 1 afhanklike.  
Wat eksterne oorsake van stres betref, het geen van die groepe of sub-groepe 
getoon dat dit ‘n bydraende element tot hulle stresvlakke is nie.  
Wat die vlakke van interne stressors betref vir die totale groep asook die 
verskillende sub-groepe, het loopaaneise uitgestaan as die element wat die 
meeste stres veroorsaak. Dit kan prakties binne die SAPD verklaar word aan die 
hand daarvan dat die werkomgewing tradisioneel manlik geörienteerd is en die 
vrou dit moeilik vind om haarself te handhaaf en gerespekteer te word in hierdie 
werkomgewing waar vroue nog steeds nie geredelik aanvaar word nie en waar 
fisieke en emosionele sterkte volgens oorlewering ‘n voorvereiste is ten einde op 
dieselfde vlak te presteer as haar manlike eweknieë. Ander interne oorsake van 
stres wat ook na vore gekom het vir verskillende sub-groepe was werkstoerusting, 
organisatoriese eise en vergoeding en ander byvoordele.  
Die tipes poste waarin vroue in die SAPD aangestel is kan verskillende tipes 
stresfaktore meebring. Daarom is die administratiewe en operasionele lede wat 
aan hierdie studie deelgeneem het met mekaar vergelyk ten opsigte van die 
gemiddelde tellings op vlakke en oorsake van stres. Hulle het nie beduidend verskil 
van mekaar op die vlakke van stres, eksterne oorsake van stres of interne oorsake 
van stres nie.  
Verskillende sub-groeperinge is ook met mekaar vergelyk wat betref die vlakke en 
oorsake van stres. Die sub-groepe was gebaseer op grond van die biografiese 
veranderlikes van ouderdom, dienstydperk, posvlak, hoogste kwalifikasie en aantal 
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afhanklikes. Met die vergelyking van verskillende sub-groepe op die stresvlakke, 
eksterne en interne oorsake van stres is daar ‘n statisties beduidende verskil 
gevind vir persone met meer as 1 afhanklike op grond van eksterne faktore wat 
stres veroorsaak. Dit het waarskynlik heelwat te make met die eise wat die 
verskeidenheid van rolle meebring en die praktiese eise wat afhanklikes en ‘n 
voltydse beroep aan die werknemer stel (Natarajan, 2014). 
Die enigste ander beduidende verskil was vir persone met verskillende 
dienstydperke wat beduidend verskil het op grond van taakeise – diegene met 
meer jare diens het minder stres ervaar op grond van taakeise as diegene wat 10 
of minder jare dienstyd het.  
Aangesien beide groepe ten opsigte van jare diens (</= 10 jaar en >10 jaar) 
aangedui het dat loopbaaneise vir hulle ŉ groot streservaring is, kan die studie 
daarop dui dat ŉ loopbaan in die polisie eiesoortige uitdagings meebring, veral in 
terme van die uitgebreide rolverdeling en rolkonflik wat deur vroue ervaar word 
(Long, 1998). 
Vroue in operasionele poste voel dat hulle die geweld en trauma van insidente in 
die gemeenskap beter hanteer as die probleme wat op organisatoriese vlak die 
komponente verkruppel. Dit sluit in gebrek aan offisiere om spesifieke take te 
verrig, ontoereikende of swakgehalte toerusting, ander offisiere wat nie hul pligte 
nakom nie, gebrek aan motivering vanaf kollegas, onvoldoende salaris en 
personeeltekorte. Hierdie bevindings word ook deur die navorsing van Anderson, 
Litzenberger en Plecas (2002) gesteun. Vroue in operasionele poste ag 
operasionele stressors as minder ernstig as die organisatoriese stressors wat 
beleef word (Dåderman & De Colli, 2014; Kop et al., 1999). 
 
6.4 LEEMTES 
Onder kritiese evaluering sal enige navorsingstudie noodwendig bepaalde leemtes 
toon. Die uitwys van leemtes in ŉ studie kan egter ander navorsers wat navorsing 
doen in dieselfde domein – met soortgelyke of dieselfde konstrukte, veranderlikes 
of meetinstrumente – help om hul navorsing só te beplan dat hulle die leemtes van 
die teenswoordige studie kan aanspreek.  
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 ŉ Leemte in die studie is die feit dat die navorsing slegs binne een 
organisasie en binne twee polisiëringsgebiede in een van die provinsies van 
Suid-Afrika uitgevoer is. Hierdie feit beperk die veralgemeenbaarheid van die 
resultate, asook die feit dat die steekproef weens praktiese beperkings nie 
ewekansig geselekteer kon word nie.  
 ŉ Verdere leemte van die studie was die lae responskoers van respondente. 
Uitgestrekte gebiede tussen polisiestasies en -eenhede, asook beperkte 
vervoer het dit ŉ uitdaging gemaak om vraelyste by die navorser terug te 
besorg. Laasgenoemde het ŉ beperkende impak op die 
verteenwoordigendheid van die steekproef en daarmee saam die 
veralgemeenbaarheid van die resultate gehad.  
 Beperkte navorsing is beskikbaar oor die ervaring van stres deur vroue in 
administratiewe poste, veral in ŉ tradisioneel manlik gedomineerde werkplek 
soos die SAPD. Dit het meegebring dat die literatuurstudie en die gevolglike 
begrip van die domein beperk is.  
 Nog ŉ moontlike leemte het die probleem van die veralgemening van die 
resultate na ander organisasies behels, aangesien die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens, soos ander tradisioneel manlik gedomineerde beroepsvelde, 
unieke eienskappe vertoon wat grootliks van die gewone sakesektor verskil. 
 Die sensitiwiteit van vroue oor die bekendmaking van hul vermoë versus 
onvermoë om hul streslading te kan hanteer, het moontlik ook gelei tot laer 
vlakke van deelname. 
 Verder het uitgenooide deelnemers se onsekerheid oor die vertroulikheid van 
die studie dalk ook die aantal deelnemers beperk. Daar word staatgemaak op 
die positiewe vertrouensverhouding wat die navorser met die respondente 
opgebou het, aangesien die potensiële voordele wat uit die navorsing mag 
voortspruit, oor ŉ wye spektrum van waarde mag wees. 
Die leemtes in die teenswoordige studie kan as riglyne deur toekomstige navorsers 
gebruik word in die beplanning van hul navorsing.  
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6.5 AANBEVELINGS 
In die lig van die voorgaande bevindings, kan enkele aanbevelings gemaak word 
ten einde te poog om die werkplek stresvlakke te verminder en oorsake van stres 
wat in hierdie studie uitgewys is aan te spreek  
Die veronderstelling word gemaak dat organisasies manlik georiënteerd is en 
moontlik minder vroue-vriendelik is. Dit impliseer dat organisasies moontlik nie 
begrip openbaar vir die verskillende rolle wat vroue benewens hulle beroepsrolle 
moet vervul nie. 
 Alle byvoordele behoort op ŉ gelyke basis ten opsigte van vroulike 
administratiewe en operasionele werknemers van toepassing gemaak te 
word. 
 Bestuur kan poog om beter en meer gereelde kommunikasie met die vroulike 
personeel te bewerkstelling by wyse van forums, ten einde bewus te raak van 
hul eiesoortige behoeftes. 
 Regstellings moet bevorder word om diskriminasie te verminder. 
 Daar kan byvoorbeeld vasgestel word of daar ŉ behoefte aan 
kindersorgfasiliteite bestaan, en indien wel, kan van die polisie se 
enkelkwartiere of lokale wat in onbruik is, dalk in sodanige fasiliteite omskep 
word. Dit sou moontlik die eksterne eise wat as meer veeleisend ervaar word 
deur persone met meer as 1 afhanklike kon help aanspreek.  
 Rigiede kantoorure kan aangepas word sodat werkure volgens behoefte en in 
samewerking met die res van ŉ komponent of afdeling gewysig kan word. 
 Dieselfde studie kan herhaal word, maar op ŉ groter skaal. 
 Keuringsbatterye ten opsigte van streshantering kan by aansoeke om keuring, 
plasing en bevorderings geïmplementeer word. 
 Streshanteringsprogramme kan by bestaande kursusse, soos byvoorbeeld 
verpligte offisierskursusse, ingesluit word. 
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6.6 SAMEVATTING 
Die resultate van die teenswoordige studie het daarop gewys dat daar wel aspekte 
binne die SAPD-werkomgewing is wat stres meebring vir vroulike werknemers in 
administratiewe asook operasionele posisies (Dåderman & De Colli, 2014). 
Die feit dat loopbaanfaktore uitgewys is as die grootste oorsaak van stres vir 
vroulike werknemers binne die SAPD kan help om moontlike probleme in hierdie 
verband binne die organisasie aan te spreek. Verder was daar ook tekens van 
werkstres as gevolg van werktoerusting en organisatoriese aspekte en hierdie 
inligting kan dus gebruik word om verbeterings te bewerkstellig. Tot ‘n geringe 
mate is vergoeding en byvoordele ook uitgewys as bydraend tot stres. Die 
beduidende verskil op taakeise wat deur persone met meer en minder diensjare 
bevind is, kan moontlik met voortgesette opleiding hanteer word.  
Die doelwitte van die navorsing is verwesenlik, die navorsingsvrae is beantwoord 
en die hipoteses is getoets. Ten spyte van tekortkominge soos die grootte van die 
steekproef, die feit dat dit nie ewekansig getrek is nie en dat dit slegs op een 
provinsie gefokus het, is die navorser van oordeel dat die studie nogtans ŉ bydrae 
lewer. Die wetenskaplike basis waarop die studie uitgevoer en die data versamel, 
verwerk en geïnterpreteer is, dra by tot beter begrip van die werkwêreld van die 
vrou binne die SAPD.   
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APPENDIX A   SUMMARY 
 
Abstract 
The general objective of the study was to investigate the experience of stress 
among female administrative and female operational staff of the South African 
Police Service (SAPS). A quantitative non-experimental cross-sectional survey 
design was used. A quantitative convenience sample (N=113) comprised of female 
police employees in two police clusters in one of the provinces of South Africa. The 
Experience of Work and Life Circumstances Questionnaire (EWLQ), together with 
a short biographical questionnaire, was used as a research tool for measuring both 
the levels and causes of stress among women employed in administrative and 
operational posts in the SAPS. The results of the study indicated that the total 
group experienced high levels of stress in respect of only one of the dimensions of 
the questionnaire, namely career opportunities. Operational members also showed 
high levels of stress caused by organisational factors, work equipment and 
remuneration and other benefits. Higher levels of overall stress was shown by sub-
groups of those with ten or less years of service, those in post levels 1 to 5, those 
with tertiary leve l qualification and those with more than one dependent. 
 
The levels of stress caused by external factors and social demands were normal 
for the total group and all sub-groups. Career demands showed high levels of 
stress for all but one sub-group (those younger than 40). Work equipment, 
organisational  demands and remuneration and benefits were also shown as 
causes of stress for some of the sub-groups. 
 
Comparison of different sub-groups showed that those with two or more 
dependents showed significantly higher levels of stress caused by external factors 
compared to those with one or fewer dependents. With regard to years of service, 
those with 10 or less years of service showed higher levels of stress as a result of 
task demands than those with more than 10 years of service. The results illustrated 
the dilemma in which female employees of the SAPS find themselves, regardless 
of the division in which they work. Institutions such as the SAPS will gain particular 
benefit from having an emotionally strong female corps established in its ranks. 
Early career orientation and career planning may also help to reduce the stress 
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that is experienced by women employed in administrative as well as operational 
posts in the SAPS. 
 
Introduction 
The study was aimed at investigating the experience of stress among female 
administrative and female operational staff of the South African Police Service 
(SAPS). The levels and causes of stress were measured by means of a 
standardised locally developed questionnaire. 
 
Problem statement for the study 
The challenge of balancing the stressors of work life and family life has become 
increasingly prevalent among women, especially among working mothers (Brown, 
2010). In recent decades, women’s entry into and participation in the workforce has 
grown significantly (Barker 2003) and South Africa is no exception to this global 
phenomenon (Patel, Govender, Paruk & Ramgoon, 2006). The Employment Equity 
Act (Act 55 of 1998), which for the first time identified females as one of the 
previously disadvantaged groups in our country, managed to open up the full 
labour market - including the South African Police Service - and made it accessible 
to women. In addition to their newly acquired work role, women are however still 
expected to perform their traditional roles, namely those of mother, wife and carer 
(Patel, et al., 2006). Women are mainly responsible for childcare and domestic 
duties associated with the traditional roles (Lewis-Enright, Crafford & Crous, 2009). 
Many females are overburdened by the demanding roles that they have to fulfil and 
they are expected to deliver quality work in their paid jobs in addition to bearing out 
their responsibility as single parents and carers for elderly relatives. Performing the 
role of an employee alongside with being parent and spouse may result in stress 
and conflict (Patel, et al., 2006).  
 
Background 
Stress is a phenomenon that affects every member of society, whether positive or 
negative (Morash, Kwak & Haarr, 2006). According to Statistics South Africa 
(2010), the proportion of women as part of the labor sector in South Africa has 
significantly increased, which also means that women experience increased stress 
as a result of their work roles and responsibilities. According to Leibbrandt, 
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Woolard, McEwen and Koep (2009), the percentage of women in the South African 
labor market increased from 39.0% in 1993 to 53.8% in 2008. Their further forecast 
was that there would again be a downward trend in the percentage of women in 
jobs due to demands for higher educational levels, termination of careers due to 
motherhood and the HIV/Aids pandemic. 
This study aimed to explore a very topical issue, namely the possible differences in 
the experience of stress in female administrative and female operational 
employees of the South African Police Service (Collins & Gibbs, 2003). It is not 
only the increase in female staff in the labor sector that brings complexities to 
females and their families, but also the fact that they became career oriented and 
strive for the optimal utilisation of their intellect and skills. This gives rise to two 
issues: on the one hand the application of the Employment equity principle by 
which discrimination against disadvantaged individuals and groups is prohibited so 
that any individual can apply for any position for which he/she qualifies (Van der 
Vyver, McLachlan & Du Toit, 2010), and the other the availability of women for 
such appointments, even in traditionally male-dominated work environments such 
as the SAPS. However, research has found that internationally women's role 
overload and inter- and intrarole conflict has caused unforeseen social and 
emotional issues, of which stress-related symptomatology is a clear phenomenon. 
Career women who want to establish themselves in the labor market have the 
support of lawful approaches to equal rights, together with the protection that 
should be provided by the organisation to the employee. Judging by the title of a 
study by Welbourne (2005) carried out in New York, namely "Women take care, 
Men take charge", it is clear that the international community still has issues and 
trends that will have to be addressed in order to ensure that women will be 
accepted as full and equal partners by their male counterparts in the corporate 
world. 
The rationale for this study is that possible differences exist in the experience of 
stress in the work and family environment between respectively administrative 
female staff (appointed under the Public Administration Act, No. 103 of 1994) and 
operationally trained female staff (appointed under the South African Police Service 
Act, No. 68 of 1995). Research (Morash et al., 2006; Violanti & Aron, 1995) has 
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pointed out that there is a very strong link between stress and employee career 
burnout, with career stressors being a strong predictor of higher levels of burnout. 
An assumption ccould therefore be constructed from the said research that the 
stress levels of administrative employees of a law enforcing organisation, in this 
case the SAPS, may be influenced more negatively by organisational stressors 
than those of operational employees. The latter's stress levels may be affected 
stronger by stressors such as exposure to traumatic incidents and irregular working 
hours (Cooper, 1998; Storm & Rothman, 2003; Gächter, Savage & Torgler, 2011). 
SAPS administrative employees (appointments under the Public Administration 
Act, No. 103 of 1994) are clearly distinguished from the operational employees 
regarding among others rank structures, salary and benefits. They are for example 
members of different medical schemes with different benefits. Burke and Mikkelsen 
(2006) pointed out that the following organisational stressors have a high 
proportion of creating a stressful work environment: 
 Inconsistent disciplinary procedures 
 Variable management styles 
 The bureaucratic nature of law enforcement agents 
Operational staff trained in any law enforcement work environment are affected by 
several stressors. Here are some being referred to: 
 The often poor relationship between the organisation and the media (Violanti 
& Aron, 1995) 
 High workload (Cooper, Dewe & O'Driscoll, 2001) 
 Lack of administrative support  
 Exposure to traumatic incidents, murders, assaults and shootings (Jones & 
Kagee, 2005) 
 Dealing with crime victims and criminal offenders (Karlsson & Christianson, 
2003) 
 The criminal law system (Pienaar & Rothmann, 2003) 
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 The expectation that operational members must work shifts (Burke & 
Mikkelsen, 2006) 
 
Research objectives 
The study set out to answer the following research question:  
Are there a statistically and practically significant differences between the levels 
and experiences of stress of female administrative and female operationally trained 
employees in the South African Police Service? 
 
The research aims were thus to determine: 
 the levels of stress among females in administrative posts 
 the sources of stress among females in administrative posts 
 the levels of stress among females in operational posts 
 the sources of stress among females in operational posts 
 whether there is a difference in the levels or causes of stress between 
females in administrative posts and females in operational posts 
 whether there are differences in the levels or causes of stress between sub-
groups based on the biographical elements of age, years of service, post 
level, highest qualification and number of dependents. 
 
Contribution to the field 
By answering the above questions, the study can contribute to theory through the 
utilisation of the Experience of work and life circumstances questionnaire (EWLQ). 
Understanding of the levels of stress and sources of stress among female 
employees in the SAPS is enhanced. Furthermore the study supplements the 
database of South African studies that relate to the experience of stress of both 
administrative and operationally trained female employees of the SAPS. 
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Literature review 
Historical Background 
The most prominent landmark recorded in the annals of South Africa's recent 
history, is surely the 1994 elections, which brought about extensive changes in the 
country's political and economic structures. Intertwined with the principle of 
democratisation which is embedded in the Constitution, and in order to follow 
international trends, legislation was enacted which included measures to eliminate 
all existing inequalities in the South African society and to address all the related 
facets. A corollary of this principle of equality is the concept of Equity, which aimed 
to eliminate all gender and racial inequalities and discrimination as legacies of 
apartheid (Employment Equity Act No. 55 of 1998). Government informed the 
private sector and state institutions about changes that should be made, and that 
would be legally enforced. The Employment Equity Act (Act No. 55 of 1998), an act 
designed in South Africa by the Parliament in 1998, requires employers to set 
goals for affirmative action and report progress in achieving these objectives to the 
Department of Labor (Louw & Edwards, 1998). In the efforts that followed to repair 
inequalities caused by discrimination, many South African organisations introduced 
programs for the advancement of black and female employees, who formed part of 
previously disadvantaged groups. 
 
Stress 
Stress is a phenomenon that has over decades been well researched and richly 
described. It is often referred to as the role overload, role conflict, anxiety and guilt 
experienced by especially professional women (Williams & Cooper, 2002). In 
modern society characterised by political, social and economic changes, modern 
individuals and their families are challenged by high physical and psychological 
demands (Buys & Terblanche, 2009). Stress-related problems and diseases are 
growing worldwide (Noblet & LaMontagne, 2006). In South Africa the financial 
implications of the medical treatment of stress-related conditions such as mental 
disorders, coronary heart disease and alcoholism annually comes to millions of 
rands (Van Zyl, 1991). 
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Stress indicates the negative, personal psychosocial imbalance experienced by an 
individual and that is the result of a discrepancy between the needs and abilities of 
the person on the one hand and the demands of the environment on the other side 
(Williams & Cooper, 2002; Erasmus, 1997). During recent years, the definition of 
stress has been refined in terms of the environment in which it occurs – of which 
the most prominent is the work place. For the purpose of this study stress in the 
workplace was considered in terms of the conditions in which professional or work-
related factors either cause or significantly contribute to the stress response (Mills, 
1995; Wisniewski & Gargiulo, 1997). 
From the large number of existing definitions and explanations of stress, the 
following definitions were used for the purpose of this study: 
 Stress is the relationship between people and the environment that is seen by 
the people as excessive, exceeding their sources and putting their health at 
risk (Kantor, Schomer & Louw, 1996). 
 Singer (1990) considered stress as the physiological and psychological 
reactions of people as a response to environmental events, called stressors. 
 According to Taylor, Peplau and Sears (1994) stress is a negative emotional 
experience associated with predetermined physiological, biochemical and 
behavioral changes developed to reduce stressors or adapt by manipulating 
the situation. 
 Stress is any perceived pressure on a person that cannot be handled 
successfully within a reasonable period of time (Boase, 1997). 
 Stress is considered as the consequences of the interaction between an 
environmental and idiosyncratic response of the individual (Carnel, Elbert & 
Hatfield, 1995). 
The latter is regarded as the most acceptable approach and was used in the 
development of the Experience of Work and Life Circumstances Questionnaire 
(WLV) used in this study (Van Zyl, 1991). 
 
 
 
120 
Types of stress 
The following basic types of stress can be distinguished (Watson, 1978): 
Obvious stress 
Obvious stress refers to the obvious pressure that is present due to the individual's 
type of work or situation. 
Dynamic stress 
Dynamic stress shows the impact of constant changes in an individual's 
circumstances, or work situation (Watson, 1978). 
Other types of stress are also distinguished (Collins & Parry-Jones, 2000; Mills, 
1995; Monat & Lazarus, 1991; Rout, 2002), namely: 
Physiological stress - stress that provokes unpredictable physiological responses 
Systemic stress - stress-related illnesses like skin diseases 
Psychological stress - cognitive processes that psychologically affect the individual 
Social stress - stress caused by the disruption of social stability 
Finally a distinction is made between positive stress (eustress) and negative stress 
(distress) (Quick & Quick, 1994) – positive stress being stress that contributes 
positively to effort and achievement and negative stress indicating debilitating 
effects of stress. 
 
Models of stress 
From the literature the following models of stress were identified: 
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Response-based approach: The model of Selye 
Selye (1956) described stress as the non-specific response of the body to any 
demand made on it and called his approach the General Adaptation model which 
he categorised into three phases: 
1) The alarm phase: When we are confronted with a stressor, our first reaction is 
one of shock, with an immediate psychophysiological response and reduced 
resistance to stress (Dennil, 2000). 
2) The resistance phase: This phase occurs when the body for a considerable 
time continues to resist a stressor and therefore causes a performance peak 
or an adaptive response, which can take place over long time duration 
(Dennil, 2000; Rout, 2002). 
3) The fatigue and breakdown phase: If the alarm reaction is triggered too often 
or is too intense over a long period of time, the result is the exhaustion of the 
energy required for adaptation which causes the person's resistance level to 
drop below normal. According to Rout (2002) the person then enters the 
phase of fatigue or breakdown. During this phase the person feels tired, has 
difficulty concentrating, is easily irritated and can be extremely pessimistic 
(Rout, 2002). 
 
The stimulus-response interaction approach: The model of Cox and McKay 
According to the model of Cox and McKay (Cox, 1978) stress is seen as a factor or 
external force being somehow disturbing or annoying for the person. Stressors are 
challenges that are considered potentially harmful (Cox, 1978). Cox and McKay's 
model was used in the development of the Experience of Work and Life 
Circumstances Questionnaire (WLQ) that was used in this study (Van Zyl, Van der 
Walt & Brand, 1994). 
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Causes of stress/stressors 
According to Louw and Edwards (1998) most adults spent more time on their 
profession than on any other activity, and consequently divided stressors in two 
categories, namely work stressors and personal stressors: 
Work stressors 
Work stressors relate to stressors in the work context Cooper et al., 2001; Rout, 
2002; Thompson, Murphy & Stradling, 1994) and include the following: 
 Physical demands, such as noise, ventilation, lighting, cleanliness and 
general climate (Meiniero, 1994; Cooper et al., 2001). 
 Task demands, such as shift work, workload, working conditions, new 
technology (Cooper et al., 2001; Fekedulegn, Burchfiel, Hartley, Andrew, 
Charle, Tinney-Zara & Violanti, 2013; Rout, 2002; Scerbo, 2001; Smith & 
Cooper, 1994; Thompson et al., 1994; Williams & Cooper, 2002;). 
 Role stress, such as role conflict, work load; responsibility and occupational 
stress (when people are either quickly promoted or overlooked for promotion) 
(Cooper et al., 2001; Rout, 2002). 
 Interpersonal and organisational factors, suggesting that relationships at 
home and in the workplace can be important sources of stress; likewise 
organisational culture (Koslowsky, 1998), organisational changes (Thompson 
et al., 1994), and decision-making approaches (Thompson et al., 1994). 
 Organisational roles, referring to the following:  
i) Lack of role clarity (lack of information to perform a task) (Cooper et al., 
2001; Palm-Forster, 2000; Rout, 2002) 
ii) Role conflict (when the individual experience incompatible roles in the 
workplace) (Collins & Parry-Jones, 2000; Cooper et al., 2001; Palm- 
Forster, 2000; Rout, 2002) 
iii) Role overload (when the person is expected to fulfill more roles than 
he/she is capable of) (Cooper et al., 2001; Palm-Forster, 2000). 
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 Labour relations, referring to the relationship between employees and 
colleagues (Beale, 2003) with specific aspects that can cause stress, such as: 
i) Conflicting personalities 
ii) Leadership Style 
iii) Personnel composition. 
 
Personal stressors 
These stressors indicate stress experienced due to individuals’ conscious 
evaluation of their own inability to deal with the disorder in their relationship with 
the environment (Roskies, 1991). It includes the following aspects: 
 Personality traits 
i) Optimism 
ii) Locus of control 
iii) Intolerance towards uncertainty 
 Commitment to the organisation 
 Gender 
 Lifestyle - multiple roles 
 Age 
 Handling daily irritations 
 Individual motivation. 
 
Levels of stress 
Research has found that an increase in the different roles played by a person can 
be directly responsible for higher levels of stress that have psychological 
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consequences (Schafer, 2000). Roles could include simultaneously being mother, 
wife, caregiver and employee (Opie & Henn, 2013). When an individual has limited 
time, energy and resources to fulfill these roles, it leads to role confusion and 
increased stress (Hawkins, Best & Coney, 1992). 
 
Stress and career women 
The role of women has changed and expanded over the past three decades 
(Morrison, 2004). Nowadays women in addition to the traditional roles of being 
wives, mothers, homemakers, supporters and caregivers also have to add the roles 
of career women to the list, and in cases where they are single parents, the 
responsibility and role of sole breadwinner often is additional and challenging 
(Louw & Edwards, 1998). Collins and Gibbs (2003) in their study found that female 
operational police officers in addition to the role overload are also negatively 
affected by gender-specific stressors due to discrimination by both organisational 
structures and their male counterparts (Gächter et al., 2011). 
According to Wiersma (1990) professional women experience stress in their 
attempts to synchronise work schedules with their family life - they may have little 
time to spend with their children, they are often exhausted and weary at the end of 
a working day, and they consequently neglect their families. 
 
Stress and female management staff in traditionally male-dominated 
occupations 
Traditionally male-dominated work environments were recently described by both 
male and female employees as impoverished in terms of support systems (Ortega, 
Brenner & Leather, 2007). The results of a study conducted by Leiter, Clarke and 
Durup (1994), confirmed the expectation that supportive relationships with 
colleagues is more important for women than for men. An investigation of women 
in male-dominated organisations indicated that many women have become 
overachievers in an attempt to prove themselves (Leiter et al., 1994). These 
findings have emerged from work performance and women's efforts to be included 
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in professional networks. According to the same study (Leiter et al., 1994), female 
employees of the Canadian Army (also seen as a traditionally male dominated 
profession) reported that they put pressure on themselves to perform better than 
had been expected from their male counterparts (Gächter et al., 2011). In some 
cases the pressure led to requests for professional assistance in order to resolve 
stress-related problems. In many cases, the military and police service of a country 
were previously considered non-traditional work domains for women (Collins & 
Gibbs, 2003). 
 
Research procedure 
A quantitative, non-experimental cross-sectional survey design was utilised for this 
study. 
Research participants 
The target population was female employees of the SAPS in two policing clusters 
in one of the provinces of South Africa. These regions and the province were used 
as target population, since organisational and structural changes have already 
been made in the post structures. A large group of female employees have already 
been appointed in all management positions, and stress was expected to be a 
phenomenon to be considered as important with them (Collins & Gibbs, 2003). The 
police was also identified as an organisation that is regarded as a traditionally 
male-dominated profession. 
Due to practical constraints and availability of female police officers to participate in 
the study it was not possible to draw a random sample. A random sample police 
stations/units were selected from the two clusters included after which the females 
in both administrative and operational posts from each station/unit were 
approached in respect to participate in the research project. Qualifying criteria for 
the study were that everyone had to be permanent female administrative or female 
operational police personnel. Information regarding the number of women who 
would qualify for participation in the study was obtained from the respective Human 
Resources Divisions. The group that participated can be considered a sample of 
convenience for the purpose of this study (Babbie, 2007). 
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It was initially intended to use a total of 200 subjects, but due to various aspects as 
discussed later, the realised sample was smaller. Biographical characteristics of 
participants that wee important were age, period of service in the organisation, the 
type of position that they were currently occupied, job level, academic qualifications 
and number of dependents at the time of the study. 
 
Measuring Instruments 
Two questionnaires were included to respectively gather biographical information 
and data about the levels of and experience of stress of the participants in the 
study. The questionnaires were provided in both Afrikaans and English. 
1) Experience Work and Life Circumstances Questionnaire (EWLQ) 
The EWLQ (Van Zyl et al., 1994) consists of two parts, namely experience of work 
and conditions and expectations. The experience of work section of the 
questionnaire was used to determine the participant's general stress level (scale 
A). The part of the questionnaire measuring conditions and expectations analyses 
the causes of stress levels and indicate how often certain aspects occur (scales B 
and C). 
 
Nature and composition 
This questionnaire was developed to meet the need for a South African 
standardised stress questionnaire (Van Zyl et al., 1994). The questions are 
designed to determine the levels of stress in respect of the employee at least at a 
Grade 10 level who can read and write. The questionnaire is based on the rationale 
that a person who obtained a high score on the basis of his/her responses to the 
items, experiences a high level of stress and that a high level of stress is related to 
problems from the environment (Van Zyl, et al., 1994). 
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Validity and reliability 
Evidence of face validity and logical validity (as an indication of content validity) 
and construct validity has been presented for the EWLQ (Van Zyl, 1991). The 
reliability of the EWLQ can be regarded as satisfactory as the reliability coefficients 
of the adjusted Kuder-Richardson Formula 8 ranges from 0.83 to 0.92 and the test-
re-test reliability coefficients ranges from 0.62 to 0.80 (Van Zyl et al., 1994). 
 
Rationale for inclusion 
This questionnaire (EWLQ) was chosen because it is the only available South 
African standardised stress questionnaire measuring levels of stress in the work 
environment. Furthermore, this questionnaire also has satisfactory reliability and 
validity (Van Zyl et al., 1994). 
 
Biographical information 
An existing biographical questionnaire (Van Zyl, 1987) was used by the researcher 
to obtain information on the subjects such as age, period of service in the 
organisation, the type of position in which the person was currently employed; 
current rank; academic qualifications and number of dependents. 
 
Procedure 
Written consent of the most senior police officer in each of the two police clusters 
involved in the participating province was requested in order to obtain authorisation 
to use the female police officers within their jurisdiction for the research. The 
National Research Division of the SAPS was also involved to coordinate and 
eliminate the overlap of research topics. Thereafter authorisation was obtained 
from the respective Station commanders and Unit commanders to conduct the 
research in the specific clusters. The documentation for approval of the research 
contained the problem statement, objectives and procedures of data collection, as 
well as possible value of the study for the institution. 
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Respondents were requested in writing to participate in the study, and had to give 
informed consent that their data for the purposes of the study could be used. The 
purpose of the study was explained. No compensation except insight into the final 
report was presented. Questionnaires and answer sheets were distributed by the 
researcher on appointment to the relevant female employees at the various police 
stations/units. The completed questionnaires were to be sealed in envelopes and 
collected within the scope of one calendar month. Due to a low response rate 
another fourteen working days were allowed, after which commanders indicated 
that there were no outstanding questionnaires. The data was captured in a 
spreadsheet by the researcher which was then processed by a statistician with the 
SPSSx computer program. After the analysis of the data was completed, the 
results, shortcomings and recommendations were documented. 
 
Inferential statistical techniques 
Statistical analysis was used to investigate and determine whether there was a 
statistically significant difference in the levels and the experience of stress between 
female administrative and female operational staff of the SAPS. T-tests were used 
to determine whether the average scores of the two groups statistically and 
significantly differ (Field, 2009). The latter is used when two subgroups with regard 
to biographical variables are compared. T-tests were also used to determine 
whether there are statistically significant differences in the levels and causes of 
stress of the various sub-groups of women employees in respect of subgroups 
formed on the basis of biographical variables (Field, 2009) as two sub-groups were 
compared for each of these.  
 
Correlation analysis 
The correlation analysis is a statistical technique used to determine the strength 
and direction of a relationship between two or more variables, or to determine 
whether there is a significant association/relationship between the changes in one 
variable and the changes in a subsequent variable (Huysamen, 1993). A positive 
correlation points out that if one variable increases, the other also increases - there 
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is thus a direct relationship. When variables correlate negatively, one variable 
increases and the other one decreases – it is thus an inverse relationship. 
Correlation (indicated by the symbol r) does not mean that hanges in one variable 
is the cause of changes in another variable (Huysamen, 1993). 
After the questionnaires' information was capture the data was analysed using a 
standard SPSSx computer program (Babbie, 2007). Results were presented in 
tables and graphs and were presented and discussed using descriptive and 
inferential statistics. 
 
Results 
Table 1: Values to interpret the results of the EWLQ 
 
 
Levels 
Totale 
stress 
levels 
External 
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Very high 98-200 41-200 2-11 9-34 2-13 3-16 2-16 0-17 
High 80-97 34-40 12-16 35-40 14-18 17-21 17-20 18-22 
Normal 40-79 16-33 17-34 41-69 19-34 22-39 21-34 23-48 
Mean 72.00 28.52 20.44 47.09 22.38 26.08 34.46 28.47 
Standard 
Deviation 
17.02 8.30 6.22 9.44 6.40 6.70 5.48 8.83 
No of 
questions 
40 15 8 15 8 9 8 12 
 
Above table is used for the interpretation of the mean scores of the respective 
groups.  
Table 2 indicates the descriptive results of the different groups on the EWLQ: 
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Tablel 2 Descriptive results for the total group and sub-groups for levels and 
causes of stress 
 
 
Average per 
groep 
(SA) [N] 
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Total group  
[N=116] 
79.38 
(20.35) 
29.46 
(9.53) 
15.80 
(6.19) 
46.00 
(10.29) 
18.72 
(6.54) 
20.92 
(6.32) 
22.13 
(6.07) 
23.08 
(8.94) 
Administrative 
 [N=80] 
79.49 
(21.00) 
29.40 
(9.34) 
17.19 
(5.99) 
45.94 
(10.04) 
19.25 
(6.44) 
21.00 
(5.93) 
22.19 
(6.02) 
23.56 
(8.58) 
Operational 
[N=36] 
79.14 
(19.11) 
29.58 
(10.06) 
15.94 
(6.63) 
46.14 
(10.97) 
17.53 
(6.69) 
20.75 
(7.26) 
22.00 
(6.27) 
22.00 
(9.73) 
Younger<= 40  
[N=54] 
79.41 
(19.87) 
30.17 
(9.84) 
17.43 
(6.78) 
46.13 
(10.72) 
19.31 
(7.60) 
21.74 
(6.74) 
22.41 
(6.16) 
24.00 
(9.99) 
Older > 40  
[N=59] 
78.34 
(20.05) 
27.92 
(8.17) 
16.27 
(5.73) 
46.31 
(9.95) 
18.07 
(5.51) 
20.46 
(5.84) 
22.07 
(5.89) 
72.56 
(7.92) 
Yservice<=10y 
[N=40] 
83.00 
(19.96) 
30.73 
(10.38) 
16.58 
(6.90) 
43.30 
(10.88) 
19.55 
(7.73) 
20.80 
(6.95) 
21.38 
(6.62) 
23.88 
(10.07) 
Yservice>10y  
[N=75] 
77.55 
(20.55) 
28.73 
(9.09) 
16.92 
(5.87) 
47.69 
(9.50) 
18.27 
(5.86) 
20.97 
(6.05) 
22.63 
(5.74) 
22.67 
(8.38) 
Postlevel 1–5  
[N=54] 
80.22 
(19.08) 
30.70 
(10.43) 
17.33 
(6.16) 
44.28 
(10.68) 
18.96 
(6.57) 
20.85 
(6.11) 
21.56 
(6.13) 
23.15 
(9.13) 
Postlevel 6–11  
[N=61] 
78.77 
(21.68) 
28.52 
(8.58) 
16.38 
(6.28) 
47.74 
(9.67) 
18.48 
(6.60) 
21.02 
(6.60) 
22.80 
(5.91) 
23.11 
(8.88) 
Qual. Sec. 
[N=68] 
79.32 
(18.74) 
29.76 
(9.99) 
17.10 
(6.44) 
45.97 
(10.81) 
18.90 
(7.02) 
21.16 
(6.53) 
21.66 
(6.05) 
23.93 
(9.58) 
Qual. Tert. 
[N=47] 
79.62 
(22.86) 
28.87 
(8.96) 
16.47 
(5.89) 
46.40 
(9.37) 
18.47 
(5.92) 
20.79 
(5.96) 
23.02 
(5.96) 
21.83 
(7.97) 
Dep. <=1  
[N=48] 
78.04 
(17.13) 
27.42 
(8.89) 
16.38 
(6.42) 
47.06 
(10.89) 
18.85 
(6.67) 
20.92 
(6.53) 
22.63 
(6.32) 
23.98 
(9.81) 
Dep. >1 
[N=66] 
81.00 
(22.41) 
30.83 
(9.84) 
16.88 
(6.00) 
44.92 
(9.82) 
18.52 
(6.50) 
20.74 
(6.18) 
21.61 
(5.92) 
22.32 
(8.31) 
Normal text = “normal” stress; Italics and underlined = “high stress”; Bold = “very high stress 
level” 
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 Regarding the total stress levels, it was shown that in terms of the total group 
the overall level of stress was normal. In terms of sub-groups, the total level of 
stress for those with fewer than ten years of service, those with post levels 1 
to 5, tertiary qualification or more than one dependent - all showed high levels 
of general stress. 
 Concerning the total group's scores, the general stress level and the causes 
of stress because of external factors was normal. Where the internal causes 
of stress are concerned, the career score indicated high stress, while the 
other internal elements indicated normal stress levels. 
 Concerning the external causes of stress, all the scores of the total group and 
all possible combinations of subgroups indicated normal levels of stress. 
 Regarding the internal causes of stress, career demands appeared to be the 
biggest stress factor with 12 of a possible 13 sub-groups showing a high 
stress score on this dimension. Next, stress relating to work equipment also 
seems to be a contributing factor to stress with five of the subgroups having 
high stress scores on this sub-dimension and scored on organisational factors 
(again for five of the 13 groups). 
 Stress scores for Task demands and social demands for all the groups were 
within the normal range. 
 Regarding compensation and other benefits, the scores of operational staff, 
as well as persons with tertiary qualifications and those with more than one 
dependent were high, while the average scores for all the other groups were 
normal on this factor. 
From the above results the first two research questions can be answered. It seems 
that the general level of stress of women who work in the police, is normal - with 
the exception of certain subgroups (tenure less than 10 years, job levels 1-5; 
persons with a tertiary qualification, and those with more than one dependent) that 
showed high overall scores of stress. 
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It appears that external factors do not contribute to stress among women who work 
in the SAPS. Internal factors contribute to stress or to certain subgroups and in the 
following order: career demands; work equipment; organisational demands; 
compensation and other benefits. It seems that job-related and social aspects do 
not contribute to the stress levels of women who are employed in the SAPS. 
The above results provide answers to the research questions about the levels of 
stress of various subgroups as well as factors that contribute to stress. The first two 
research questions are answered by the presentation and interpretation of these 
descriptive results. 
Tabel 3 shows the results of Mann-Whitney tests for the comparison of mean 
scores obtained from different groups on the EWLQ.  
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Tabel 3  Results of the Mann-Whitney-test for the comparison of the mean 
EWLQ scores of different sub-groups 
 
 
Average per 
group 
(SA) [N] 
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Exsternal 
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Administrative 
 [N=80] vs 
Operational 
[N=36] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.1000 
0.000 
 
 
.891 
.0126 
 
 
.450 
.0702 
 
 
.818 
.0213 
 
 
.069 
.0169 
 
.727 
,9325 
 
 
.924 
.0089 
 
 
.408 
.0768 
 
Younber <= 40  
[N=54] v 
Older > 40  
[N=59] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.906 
.0111 
 
 
.232 
.1123 
 
 
.299 
.0977 
 
 
.827 
.0206 
 
 
.544 
.0571 
 
 
472 
.0677 
 
 
.991 
.0011 
 
 
.623 
.0463 
 
Service<=10y 
[N=40] 
Service>10y  
[N=75] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.137 
.0139 
 
 
.289 
.0989 
 
 
.568 
.0532 
 
 
.020* 
.2164 
 
 
.582 
.0513 
 
.523 
.0595 
 
.273 
.1023 
 
 
.828 
.0202 
 
Postlevel 1–5  
[N=54] 
Postlevel 6–11  
[N=61] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.571 
.0528 
 
 
.308 
.0949 
 
 
.444 
.0714 
 
 
.055 
.1789 
 
 
.913 
.0102 
 
 
.664 
.0406 
 
 
.273 
.1023 
 
 
.771 
.0272 
 
Qual. Sec. 
[N=68] 
Qual. Tert. 
[N=47] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.718 
.0337 
 
 
.713 
.0342 
 
 
.720 
.0334 
 
 
.912 
.0104 
 
 
.679 
.0385 
 
 
.896 
.0122 
 
 
.233 
.1113 
 
 
.231 
.1118 
 
Dep. <=1  
[N=48] 
Dep >1 
[N=66] 
 
MWsig 
r# 
 
 
.663 
.0408 
 
 
.045* 
.1881 
 
 
.739 
.0312 
 
 
.308 
.0955 
 
 
.918 
.0096 
 
 
.972 
.0032 
 
 
.211 
.1171 
 
 
.386 
.0812 
 
*p <0.05 for statistical significance; r# effect size measure for Mann-Whitney test 
 
The only statistically significant difference between mean scores were for the 
shorter (<= 10 years) versus longer (> 10 years) tenure groups regarding the mean 
scores on the basis of task demands. The group with fewer years of service has 
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more stress due to task demands (average 43.30) experience, compared with 
those who had more years of service (average 47.69 - the scale measures in 
reverse so lower scores show higher levels of stress with regard to that aspect). 
 
The statistical comparison of the mean scores on the EWLQ for women who 
worked respectively in administrative and operational positions in the police, are 
discussed firstly. For none of the stress scores a statistically or practically 
significant difference is found in the average scores of women in administrative 
versus operational posts.  
 
Regarding the statistical comparison of the mean scores of several different 
subgroups based on biographical variables, only the mean scores of people with 
more (> 10 years) versus less (<= 10 years) years of service were significantly 
different from each other in only one of the internal stress causes, namely task 
demands. The score for the younger group were lower, with the reverse 
measurement on that scale indicating higher levels of stress because of task 
demands compared with those who had more years of service. This may be related 
to the possible generation factors and other expectations - but such information 
was not available in the current study. 
 
The only other significant difference of mean scores between sub-groups was 
found for those with two or more dependents showing a significantly higher score 
(mean score 30.83) on external demands than those with one or fewer dependents 
(mean score 27.42). This is indicative of the actual demands on those with two or 
more dependents to manage all the demands in their lives outside the work 
context.  
In support of further information a correlation analysis was done to provide 
information regarding relationships between variables. These relationships are 
indicated in terms of its direction, strength and statistical and practical significance. 
Spearman correlation was used as non-parametric alternative to the Pearson 
correlation analysis.  
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For the correlation analysis, the total group results were used as the sizes of the 
various subgroups do not provide enough statistical power for correlation analysis. 
The intercorrelation of different EWLQ scores for the total sample yielded the 
following results. As expected, a pattern could be detected because a higher score 
on general stress is associated with higher stress (lower scores on the scale that 
measures vice versa). A person who shows higher levels of stress in general, 
usually will experience more stress from each of the sources of stress experienced, 
namely external factors (r = .540, p = .000 **), organisational factors (r = ** -.581, p 
= .000); task characteristics (r = -.374, p = .000), work equipment (r = -. 189 **, p = 
.042), career (r = -.321 **, p = .000), social aspects (r = -.528 **, p = .000) and 
compensation and other benefits (r = -.152, p = .104). 
 
Conclusion 
On the basis of the guidelines for the assessment and interpretation of the EWLQ, 
a summary of the main findings of the current study follows: 
 
Levels of stress 
 The average score obtained by the research group on this scale, was 79, 
which is a score that indicates a normal level of stress – although it is close to 
the cut-off for high levels of stress. 
 
Causes of stress 
 Scores for the current research group as a whole were normal, suggesting 
that respondents seem not to be highly stressed, which can be seen as 
indicating that they are able to handle issues outside the workplace 
satisfactorily. 
 External causes of stress were not indicated as contributing to high levels of 
stress for the overall group and the various sub-groups. 
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 With regard to internal causes of stress for the total group, only career 
demands showed as at high levels in terms of contributing to levels of stress. 
For field 4 the level of stress indicated was high and thus suggesting that 
career demands could be considered as a stress factor for this research 
group. 
 Fields 1 to 3 showed normal levels of stress based on the scores measured of 
the research group, suggesting that stress related to organisational 
functioning, job characteristics and physical working conditions could be seen 
as normal. 
 For field 5 the stress level could be considered normal, suggesting that the 
study group did not experience social stressors. 
 For field 6 a normal level of stress was indicated, suggesting that the study 
group experienced normal stress levels in terms of salary and other benefits. 
When considering the various sub-groups, internal causes of stress that were 
indicated as contributing to high levels of stress were career demands (for 12 of the 
13 sub-groups), work equipment (for 5 of the 13 sub-groups), organisational 
demands (for 5 of the 13 sub-groups) and compensation and benefits (for 3 of the 
13 sub-groups) as indicated in Table 2.  
The results presented suggest that the EWLQ presented valuable and useful 
details about the levels of stress in women employed by the SAPS. This 
information will also be used to make recommendations - as outlined in the 
following section. 
 
Practical implications 
The focus of this study was the levels and the causes of stress among female 
police officers respectively in administrative and operational positions. Since little 
research on this has been done, the value of the explorative research can be 
pointed out. Despite the fact that literature on the issue of administrative positions 
and appointments in the SAPS is not readily available, this matter can be explored 
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together with the global view of job stress, women in the labor market, as well as 
changing legislation in South Africa. 
The overall aim of the study was therefore to investigate the optimal utilisation of 
female employees and to make some recommendations in this regard by 
researching their experience of stress. The following objectives among others 
resulted from the study: 
 To develop a better understanding of the nature and extent of stress 
experienced by women in the workplace. 
 To make recommendations on the basis of the findings, in an attempt to 
contribute to the SAPS workplace in becoming a more woman-friendly 
environment. 
 
Conclusions 
This study, albeit on a limited scale, found that women in administrative positions 
as well as operational positions working in the SAPS experience and indicate 
normal stress levels. Since none of the p-values <0.05, it means that the two 
groups show no significant differences in the averages. Since all the values for the 
various stress dimensions are bigger than 0.05, we can assume that the null 
hypothesis is not rejected and that no statistically or practically significent 
differences in the mean scores of the administrative versus operational groups 
compared were found. 
Since all sub-groups (in terms of post type, years of service, post level, qualification 
and number of dependents as well as those older than 40) indicated that career 
demands for them is a great stress experience, this study may indicate that a 
career in the police brings its own challenges, especially in terms of the expanded 
roles and role conflict that is experienced by women (Long, 1998).  
Differences exist between female administrative and female operational employees 
of the police due to unequal conditions of service and benefits. The results 
indicated that the stressors for women in operational posts were  high for 
organisational demands and work equipment as well as remuneration and other 
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benefits. Women in operational positions feel that they deal with the trauma of 
violence and incidents in the community better than the problems at the 
organisational level crippling the components. These include lack of officers to 
perform specific tasks, inadequate or poor quality equipment, other officers who do 
not bring their side, lack of motivation from colleagues, insufficient remuneration 
and staff shortages. These findings are also supported by the research of 
Anderson, Litzenberger and Plecas (2002). Women in operational posts account 
operational stressors as less serious than the organisational stressors they 
experienced (Gächter et al., 2011). 
 
Limitations of the study 
 A possible limitation of the study is the fact that the research was done within 
only one organisation and was carried out within only two policing clusters in 
one of the provinces of South Africa. This limits the possibility to generalise 
the results, and the fact that the sample could not be randomly selected due 
to practical limitations. 
 Another shortcoming of the study was the low response rate of respondents. 
Vast areas between police stations and units, as well as limited transport 
made it a challenge to return questionnaires to the researcher. The latter had 
a limiting impact on the representativeness of the sample and with the 
generalisability of the results. 
 Limited research is available about the experience of stress among women in 
administrative positions, especially in a traditionally male-dominated 
workplace as the SAPS. This resulted in the literature study as well as the 
subsequent understanding of the domain being limited.  
 Another possible shortcoming involved the problem of the generalisation of 
the results to other organisations, as the South African Police Service shows 
similar unique qualities as other traditionally male-dominated careers do, and 
which mostly differs from the usual business sector. 
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 The sensitivity of women about the disclosure of their ability versus inability to 
cope with their stress load may also have led to information on the 
questionnaires being manipulated in order to create a more positive image. 
 In addition, respondents' doubts about the confidentiality of the study also 
may have led to their hesitance to participate. Reliance on the positive trust 
relationship which the researcher established with the respondents, may be a 
potential benefits that might result from the research and  might have a broad 
spectrum of value.  
The limitations of the present study can be used as guidelines to be utilised by 
future researchers in the planning of their research. 
 
Recommendations 
In light of the abovementioned findings, some recommendations can be made in an 
attempt to improve the workplace for female employees. 
The assumption is that organisations are not particularly "women-friendly". This 
implies that organisations are still more male-oriented and less likely to show 
understanding for the various roles in addition to her career role that must be 
fulfilled by females. 
 Particular attention can be given to career development for females within the 
SAPS as this element showed overwhelmingly as a contributor to stress for 
most of the sub-groups. 
 All benefits should be made to be equal in terms of female administrative and 
female operational employees. 
 Management might seek to improved and more frequent communication with 
the female staff through forums, in order to become aware of their unique 
needs. 
 Changes should be made to eliminate discrimination. 
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 It must be established whether a need exists for child care facilities, in which 
case the police single quarters or venues that are obsolete, may be converted 
into such facilities. 
 Rigid office hours can be adapted to working hours according to need and 
may be amended in conjunction with the rest of a component or section. 
 The same study could be considered, but on a larger scale. 
 Applications for selection, placement and promotion should include selection 
batteries regarding levels of coping and stress resilience. 
 Stress management programs should be included into existing courses, such 
as the mandatory officer courses. 
 
Conclusion 
The results of the present study pointed out that there are aspects in the police 
work environment that result in stress among women employees in administrative 
as well as operational positions. 
The fact that career factors are cited as the biggest source of stress for female 
employees within the SAPS could help to address potential problems in this regard 
within the organisation. Furthermore, there were also signs of job stress as a result 
of work equipment and organisational demands and this information can be used to 
bring about improvements.  
The objectives of the research are accomplished, the hypotheses tested  and the 
research questions answered. Despite shortcomings such as the size of the 
sample, the fact that it is not randomly drawn and that it is only focused on one 
province, the researcher believes that the study still makes a contribution. The 
scientific basis on which the study was executed and the data collected, analysed 
and interpreted, contribute to a better understanding of the world of work of women 
within the SAPS. 
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